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Opinnäytetyömme tavoitteena on tarkastella niitä asioita, joissa 
monikulttuurisessa työyhteisöissä on haasteita ja kehittämisentarpeita. 
Työntekijä ei ole irrallinen osa työyhteisöä ja hänen taustansa, koulutuksensa, 
persoonansa ja perheensä sovittaminen työyhteisöön soveltuviksi ovat monen 
tekijän summa. 
 
Työmme pohjautuu toiminnalliseen työpajaan, jossa työstimme monikulttuurisen 
työyhteisön toimivuuden haasteita ja kehittämistarpeita erään sairaalapalvelun 
lähtökohdista käsin. Tämän jälkeen käytämme kyseisestä yhteistyötahosta 
sanaa työyhteisö.  
 
Suunnittelimme työyhteisöön työpajan, jossa selvitettiin työyhteisön 
toimintakulttuuria ja työilmapiiriä ja sen kehittämistä eri näkökulmista. Työpajassa 
osallistujat olivat kantasuomalaisia sekä maahanmuuttajataustaisia työntekijöitä 
ja he jakaantuivat neljään teemoitettuun ryhmään pohtimaan yhdessä 
kysymyksiä koskien työyhteisöä. Kysymysten purku suoritettiin ryhmäkohtaisesti, 
jonka jälkeen keskusteltiin aiheista vapaamuotoisesti ja kehittämismyönteisesti. 
 
Keskusteluissa nousi esiin toive, että työyhteisön vuorovaikutus kehittyisi 
avoimempaan suuntaan. Erilaisuuden hyväksyminen ja kunnioitus eri 
ammattiryhmiä kohtaan parantaa yhteistyötä. Työyhteisössä koettiin tärkeänä 
työkavereiden huomioiminen. Työpajassa keskusteltiin toisen aidosti 
kohtaamisesta ammatillisesti ja ystävällisesti. Johdon ja henkilöstön luottamus 
lisääntyy, kun asioista kerrotaan avoimesti ja ajallaan. Koulutuksiin kaikilla on 
mahdollisuus osallistua. Työyhteisön toiminta rakentuu yhteisesti luoduista 
pelisäännöistä, joita noudatetaan yhdenvertaisesti. 
 
Yhteisen ymmärryksen ilmapiirin rakentuminen monikulttuurisessa työyhteisössä 
on tavoitetila, johon annamme opinnäytetyössämme sopivia avaimia.  
 
Asiasanat: ymmärrys, arvot, vuorovaikutuskulttuuri, monikulttuurisuus, työyhteisö 
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ABSTRACT 
 
Bergius, Sirkku; Raitanen, Sirpa and Räsänen, Mervi. The ABC of mutual  
understanding in a multicultural work community.  p 53, 2 appendices. 
Language: Finnish. Autumn 2017. Diaconia University of Applied Sciences. 
Degree Programme in Social Services. Option in Social Services and 
Education. Degree: Bachelor of Social Services. 
 
The aim of this practice-based thesis was to examine the challenges and 
development needs of a multicultural work community in the framework of a 
hospital service company and furthermore, to consider possible measurements 
for identifying them. Employees are not a separate parts of the work community, 
their background, education, personality and family involve the work community 
as well. 
 
For enhancing the mutual understanding in the work community, a workshop was 
planned where the main theme questions were brought up concerning the 
working culture and the atmosphere from different perspectives. The participants 
of the workshop were employees of both Finnish and immigrant backgrounds.  
 
As a result of the study was that openness and a positive attitude are the basis 
of good atmosphere in a work community. Professional communication among 
employees increases the confidence and it is important to ask for focusing on 
essential questions if necessary. In the groups were discussed the need for more 
relaxed expression and wishes to get the development ideas forward more 
effectively.  
 
They started also that better co-operation is based on the acceptance and mutual 
respect among different professional groups. The employees considered 
important to give their hand and help when finished their own work. In addition, 
there were discussions on how the coworkers can truly meet each other`s face 
to face and nicely during the working hours. Moreover, were stated that when 
issues are reported timely and openly it makes and builds up better the 
confidence between management and staff. The work is based on commonly 
desired working rules that everyone follows.   
 
International globalization also in Finland makes the work communities 
multicultural gradually.  That brings challenges and new opportunities. The target 
stage in a multicultural working community is creating an atmosphere of mutual 
understanding and respect. In this study, the aim was to give the keys for that. 
 
   
Keywords: understanding, values, interaction culture, multicultural, work 
community 
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1 JOHDANTO  
 
 
”Mitään elämässä ei pidä pelätä vaan ymmärtää.” M. Curie 
 
Globalisoitumisen myötä Suomi on monimuotoistunut viime vuosikymmeninä 
voimakkaasti. Vuonna 2016 Suomessa asuvia ulkomaalaisia kansalaisia oli lähes 
244 000 (Tilastokeskus i.a). Vuonna 2030 ulkomaalaisia arvioidaan Ely-
keskuksen mukaan olevan jo puoli miljoonaa (Lahti 2014, 37, 40). Suomen 
väestön kansainvälistyessä myös suomalainen työelämä monikulttuuristuu ja luo 
tarpeen kehittää työyhteisöjä valmiuteen toimia kulttuurillisesti 
monimuotoisemmassa yhteiskunnassa.  
 
Työyhteisöjen monimuotoistuminen tuo mukanaan sisäisiä mahdollisuuksia kuin 
myös ulkoisia haasteita ja uhkia. Tarkoituksena on opinnäytetyössämme avata 
monikulttuurisen työyhteisön työkulttuuria ja kehittämistarpeita. Tarkastelemme 
kuinka ottaa huomioon työkulttuurissa yhdenvertaisuus ja tasapuolisuus sekä 
millaisia kehittämistoiveita työyhteisössä on, jotta työyhteisössä vallitsisi yhteisen 
ymmärryksen ilmapiiri. Kun työntekijä palkataan organisaatioon, hän tuo 
mukanaan itsensä, ei ainoastaan työtaitoa. Hänen tulisi kokea olevansa arvokas 
omana itsenään. Jos hän joutuu kieltämään, salaamaan tai häpeämään itseään, 
hänen työpanoksensa ja viihtyvyytensä kärsii. (Lahti 2014, 19.) 
 
Suomessa eletään väestörakennemuutosta suurten ikäluokkien jäädessä 
eläkkeelle. Eläköityviä työikäisiä on enemmän kuin heidän tilalleen tulevia 
työntekijöitä, joten maahanmuuttajien työllisyyden edistäminen ja työperäisen 
maahanmuuton lisääminen Suomeen on ratkaisevaa tulevaisuuden 
työvoimapolitiikassa. (Pehkonen 2008, 9.) Erilaiset hankkeet ovat vastanneet 
tarpeeseen monikulttuuristuvan työelämän kehittämisessä. Meidän 
opinnäytetyömme pohjautuu KV-metro hankkeeseen, jossa tarkastelemme 
monikulttuurista työyhteisöä ja sen kehittämistarpeita.  
 
Avainkäsitteenä työssämme ovat kulttuurinen kompetenssi, monikulttuurinen 
työyhteisö ja työyhteisön kolmas kulttuuri. Kerromme työstä monikulttuurisessa 
9 
 
terveydenhuollon yksikössä. Työyhteisön vuorovaikutuskulttuuri-osiossa  
tarkastelemme, millä tekijöillä on vaikutusta toimivan vuorovaikutuksen 
syntymisessä työyhteisössä.  
 
Toiminnallisen arvotyöpajan järjestimme työyhteisössä keväällä 2016.   
Arvotyöpaja rakentui tutkijoiden keräämän aineiston pohjalle. 
Haastatteluaineistosta löysimme työpajaan teemasanat ymmärrys, uskallus, 
rohkeus ja avoimuus. Sanojen kautta muodostimme teemaryhmät 
työpajapäivään. Näin keräsimme ja saimme tietoa työyhteisön toimivuudesta ja 
kehittämistarpeista.  Yhteisen ymmärryksen syntyminen edellyttää kielitaitoa, 
hyvää perehdytystä, positiivista ja avointa ilmapiiriä, vahvaa motivaatiota, 
rohkeutta ja uskallusta.   
 
Maahanmuuttajan taustan lisäksi työhön vaikuttavia asioita ovat hänen 
perheensä ja minkälaista kulttuuria hänen perheessään eletään. Perheen ja työn 
yhteensovittamisessa on työnantajalla suuri merkitys. Perhettä tukeva työyhteisö 
joustaa ja ottaa huomioon työntekijän perheolosuhteet ja tarpeet. Tarpeet 
vaihtelevat sen mukaan minkälaista kulttuuria, uskontoa tai elämäntilannetta 
perheen arjessa eletään. Perhepoliittiset palvelut tarjoavat lapsiperheille 
mahdollisuuden lapsen päivähoidon järjestämiseen kodin ulkopuolella. (Lammi-
Taskula J. & Salmi M., 2014, 145.) Päivähoidossa on omat tukea antavat työkalut 
suunnattuna maahanmuuttajaperheille ja heidän lapsilleen. Päivähoidossa tukea 
annetaan muun muassa suomen kielen opettelemisessa ja suomalaiseen 
kulttuuriin integroitumisessa sekä tehdään yhteistyötä moniammatillisissa 
verkostoissa.  
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2 OPINNÄYTETYÖN TAUSTAA 
 
 
Diakonia-ammattikorkeakoulun tutkijat ovat tarkastelleet työelämäyhteistyössään 
työyhteisöä. Keväällä 2015 he haastattelivat tätä tarkoitusta varten työyhteisön 
työntekijöitä, joissa oli mukana maahanmuuttajataustaisia työntekijöitä. 
Haastatteluissa käsiteltiin rekrytointia, perehdyttämistä, mentorointia, 
työhyvinvointia, työyhteisön vuorovaikutusta, asiakaslähtöisyyttä ja johtajuutta. 
Haastattelujen ja havaintojen pohjalta muodostettiin keskeisiä teemoja 
työyhteisön yhteisen keskustelun ja kehittämistarpeiden pohjaksi.  
 
Opiskelijaryhmät muodostettiin jakautumalla kolmeen: terveydenhoitajat, 
sairaanhoitajat ja sosionomit. Saimme yhteistyökumppanin haastattelumateriaalit 
ja allekirjoitimme vaitiolosopimuksen joulukuun alussa 2015. Kukin ryhmä luki 
materiaalin. Valitsimme omat teemamme. Teemoista muodostimme työpajat. 
Ryhmäkohtaisesti teimme suunnitelmat työpajojen toteutukselle ja 
dokumentoinnille.  Kommentoinnin ja hyväksynnän jälkeen alkoi työpajojen 
toteutus eri ryhmissä. Ryhmät koostivat työpajoista yhteenvedon ja tekivät 
raportin.  
 
Opiskelijaryhmät jakoivat haastatteluaineiston eri teemoihin ja pohtivat 
työyhteisössä tarvittavia kehittämiskohteita. Haastatteluaineistosta etsittiin 
haasteita ja kipupisteitä, joiden avulla työyhteisöä voidaan kehittää. Kevään 2016 
aikana järjestettiin teemoitetut arvotyöpajat työyhteisössä. Haastatteluissa ilmeni 
muun muassa perehdytyksen tärkeys, tasa-arvoisen kohtelun tarve esimerkiksi 
koulutuksiin pääsemisessä, työyhteisössä vallitseva hierarkkisuus ja 
kulttuurilliset eroavaisuudet työnkuvassa. Yksi merkittävä työn toimivuuteen ja 
yhteisen ymmärrykseen työyhteisössä vaikuttava asia oli suomen kielen taito.  
 
Aiheeksemme muodostui “työskentelykulttuuri”. Teemasanat uskallus, 
avoimuus, rohkeus ja ymmärrys löysimme, kun pohdimme parhaalla 
mahdollisella tavalla toimivaa työyhteisöä kokonaisuutena ja mitkä asiat siinä 
ovat edistäviä ja ehkäiseviä tekijöitä. Teemasanoista ja niiden ympärille 
muodostetuista työpajan ryhmäkysymyksistä muodostui pohja työpajalle. 
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Kahden muun ryhmän aiheita olivat “arvot ja asenteet” sekä “vuorovaikutus ja 
palaute”.  
 
Päädyimme seuraaviin ryhmäkysymyksiin:  
1.  Millainen on työyhteisön toimintakulttuuri ja onko siinä muutostarpeita? 
2. Millainen on hyvä työilmapiiri uskalluksen, ymmärryksen, rohkeuden tai 
avoimuuden näkökulmasta ja miten itse toimimalla voi lisätä sitä?  
3. Mitkä tekijät lisäävät uskallusta, ymmärrystä, rohkeutta ja avoimuutta 
työyhteisössä?  
 
Monikulttuurisen työyhteisön kehittämishankkeita on Suomessa toteutunut 
lukuisia. Tässä on kolme tutustumisen arvoista hanketta.  
 
 
2.1. Monikulttuuriset hankkeet 
 
“Mukaan! - Monikulttuurinen johtaminen käytäntöön” oli Helsingin, Espoon ja 
Vantaan kaupunkien vuosina 2008 - 2011 toteuttama hanke (Lahti 2014, 237). 
Mukaan! -hankkeen tavoitteet ja toimenpiteet liittyivät johtamiseen, työyhteisön 
toiminnan ja palvelujen kehittämiseen ja järjestöyhteistyön vahvistamiseen.  
 
Oleellinen osa prosessia oli kaikkien henkilöstöryhmien koulutus ja 
työpaikkakohtaiset projektit. (Lahti 2014, 238.) Mukaan! -hankkeen 
perehdytyksen koulutuksista tärkeä osa on erityisesti ohjausnäkökulma, jossa 
korostuu konkreettisesti kuvittelu ja toisen asemaan asettuminen. Päivi 
Vartiainen-Oraan mielestä monelle osallistujalle on ollut ajattelua avaavaa 
lähestyä eri kulttuurista tulevan perehdytystä näin: Miltä sinusta tuntuisi ja mitä 
tarvitsisit, jos olisit aloittamassa työtäsi Irakissa, Kiinassa tai Nigeriassa? Missä 
asioissa kaipaisit ohjausta? (Korhonen & Puukari 2013, 336, 337.) 
 
Suomessa on viime vuosina kehitetty maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden 
perehdytystä, muun muassa Petmo eli perehdyttämällä monimuotoiseen 
työyhteisöön-projektissa. Petmo-projektissa koulutettiin työyhteisöihin 
monimuotoisuusperehdyttäjiä. Kaksisuuntainen perehtyminen auttaa työyhteisöä 
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ymmärtämään itseään ja kehittämään toimintatapojaan. Näin yhdessä oppimalla 
rakennetaan toimivaa ja tehokasta työyhteisöä. Huomioitavaa on, että näissä 
hankkeissa on kehitetty sekä maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden 
perehdyttämistä että suomalaisten työntekijöiden valmiuksia toimia kulttuurisesti 
moninaisissa työyhteisöissä (Korhonen & Puukari 2013, 332, 333). 
 
Espoon kaupungilla on meneillään työvaltaisen osaamisen kehittämishanke 
Toske, jossa vierasmaalainen suomalainen saa työkokeilun kautta 
osaamiskokemusta alalle ja tuleviin alan opintoihin esimerkiksi päivähoidossa ja 
viherpalveluissa. Tosken avulla työkokeilija harjoittelee ammatilliseen 
perustutkintoon liittyviä työtehtäviä sekä vahvistaa osaamistaan suomen kielessä 
ja tutustuu suomalaiseen työkulttuuriin. (Espoon kaupunki 2017. i.a.) 
 
Turun ammattikorkeakoulun oppaassa “Menesty monikulttuurisessa 
työyhteisössä” on todettu, että arki työelämässä on hektistä ja työilmapiirin 
rakentumiselle olisi hyvä varata omanlaisensa “Kulttuurien välinen yhteistyö”- 
workshop-päivä työyhteisössä. Kun työyhteisössä on useita eri kulttuurien 
edustajia, toimiva tapa saada kulttuurit tutuksi olisi järjestää workshop, jossa 
jokainen osallistuja pääsee esittelemään omia arvojaan ja viettämään aikaa 
yhdessä keskustellen, jolloin ymmärrys ja kunnioitus toisen kulttuuria kohtaan voi 
kasvaa toiselle tasolle. Tällainen olisi tärkeää vuorovaikutuksen ja samalla 
yhteisen ymmärryksen rakentumiselle. Arvotyöpajan neljässä teemasana 
ryhmässä pääaiheena olivat vuorovaikutus, yhteisöllisyys ja kohtaaminen.  
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3 OPINNÄYTETYÖN TAVOITE JA TARKOITUS 
 
 
Opinnäytetyö on työelämäpohjainen ja kehittämispainotteinen. Tavoitteena on 
nostaa esiin ne monikulttuurisen työyhteisön keinot ja välineet, joiden avulla 
monikulttuurisen työyhteisön vuorovaikutus, luottamus, kehittäminen ja 
työhyvinvointi lisääntyisi. Tämän vuoksi toteutimme työntekijöitä osallistavan 
arvotyöpajan, joka oli opinnäytetyömme toiminnallinen osuus. Tarkoituksena tällä 
työllä on tuottaa työyhteisölle yhteisen ymmärryksen aakkoset.  
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4 MONIKULTTUURINEN TYÖELÄMÄ 
 
 
Työelämässä vaadittavien tietojen, osaamisen ja kompetenssin sisällöt sekä 
muodot ovat jatkuvassa muutoksessa.  Työelämässä tarvittavien ammatillisten 
valmiuksien kehittyminen mahdollistuu siten, että jo koulutuksessa vahvistetaan 
tiettyjä kompetensseja. Ne luovat opiskelijalle ja jo ammatissa toimivalle 
mahdollisuuden hyödyntää omia kokemuksiaan sekä koulutuksen tarjoamia 
sisältöjä asianmukaisessa ja aidossa oppimisympäristössä. (Törrönen ym.  2016, 
181.) 
 
Millainen on työyhteisön valmius ja välineet toimia monikulttuuristuvassa 
työyhteisössä? Työyhteisössä vallitsevien valmiuksien lisäksi työntekijän 
yksilölliset vuorovaikutustaidot ymmärtää ja vastaanottaa kulttuurellisesti 
moninaisia tapoja ja toimintoja auttavat rakentamaan avoimelle 
vuorovaikutukselle ja ymmärrykselle suvaitsevaa ilmapiiriä työyhteisöissä. Miten 
hyvin maahanmuuttajataustainen työntekijä tuntee suomalaisen työkulttuurin 
toimintamallit? Monikulttuurinen työyhteisön yhteisen ymmärryksen 
rakentumiseen vaikuttaa kunkin työntekijän kulttuurisen kompetenssin tila.  
  
 
4.1 Kulttuurinen kompetenssi 
 
Sukupolvelta toiselle siirtyvä ja uudistuva kulttuuri on tapa ajatella, reagoida ja 
toimia. Se sisältää myös asenteet, uskomukset, kielen, käsitteet, elämäntavat ja 
toiminnat. Olemme jatkuvasti alttiina usean kulttuurin vuorovaikutukselle, ja 
suhteemme omaan ja muihin kulttuureihin rakentuu tässä monitahoisessa 
vuorovaikutuksessa. (Törrönen ym. 2016, 179.) 
 
Kulttuurinen kompetenssi eli kyky ymmärtää eri taustaisten työntekijöiden tapoja 
viestiä, toimia ja tulkita tilanteita, on monikulttuurisen työpaikan hyvän 
vuorovaikutussuhteen pohja. Kyky kehittyy monimuotoisessa ympäristössä 
toimimisen kautta ja edellyttää silmien avautumista oman kulttuurin tavoille. 
Kulttuurinen kompetenssi on päättymätön matka, jonka aikana jokainen voi 
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kehittyä ihmisenä ja työntekijänä. Omia ja toisten kulttuurisidonnaisia tapoja 
havainnoimalla ihminen voi kehittää kulttuuriherkkyyttään ja ymmärtää paremmin 
käyttäytymismallien kulttuurisia merkityksiä. (Törrönen ym. 2016, 181.) 
 
Kulttuurien välinen vuorovaikutus sujuu vain, jos ihmiset tiedostavat, että tilanne 
voidaan käsittää eri tavoin (Tampereen yliopisto 2017). Kieli ja pukeutuminen 
kuuluvat ja näkyvät ulospäin, mutta arvot, tottumukset ja tavat voivat tulla vasta 
myöhemmin näkyville. Kulttuurinen kompetenssi muodostuu seuraavista neljästä 
ulottuvuudesta: 
 
1. Asenteet syntyvät ja niitä on vaikea muuttaa. Niihin vaikuttaminen on  
mahdollista. Tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen toiminta muuttuu omien 
kokemusten kautta ja kun niitä joutuu peilaamaan muiden kanssa. Oman  
kulttuurisen taustan ja toisten kulttuurien tuntemisesta kehittyy tietoisuus. (Yli-
Kaitala, Toivanen, Bergbom, Airila, Väänänen 2013,16.) 
  
2.  Tietoisuus on sitä, että tunnistaa ennakkoluuloja, asenteita ja oletuksia (Yli-
Kaitala, Toivanen, Bergbom, Airila, Väänänen 2013,16). 
3. Taidot sisältävät kyvyn arvioida kriittisesti omaa ja toisten toimintaa, kyvyn 
sopeutua muuttuneisiin olosuhteisiin, kyvyn asettua toisten asemaan ja tuntea 
myötätuntoa. (Yli-Kaitala, Toivanen, Bergbom, Airila, Väänänen 2013,16). 
4. On toimintaa, jolla ihminen osoittaa, että hänellä on tiedot ja taidot, joita 
tarvitaan kulttuurien väliseen kohtaamiseen, ja tasa-arvoisuuteen pyrkivä asenne 
(Yli-Kaitala, Toivanen, Bergbom, Airila, Väänänen, 2013 16). 
Globalisaation myötä myös suomalaiset työyhteisöt monikulttuuristuvat ja luovat 
tarpeen työyhteisöjen olla valmiudessa kohtaamaan siihen liittyviä haasteita ja 
mahdollisuuksia. Kulttuurisen kompetenssin taitoa voi kehittää olemalla avoin, 
kiinnostunut ja suvaitsevainen. Tätä taitoa tarvitaan monikulttuurisessa 
työyhteisössä työskennellessä. (Yli-Kaitala, Toivanen, Bergbom, Airila, 
Väänänen, 2013 16). 
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4.2 Monikulttuurinen työyhteisö  
Monikulttuurisessa työyhteisössä toimiminen vaatii asennetta niin, että tasa-
arvoisuus ja oikeudenmukaisuus toteutuu. Monikulttuurisuuden hahmottaminen 
työyhteisössä on kaiken ymmärryksen pohjana. Aniksen (2008) mukaan 
suomalaisen monikulttuurisuusihanteen mukaan maahanmuuttajat voivat 
vapaasti harjoittaa omaa kulttuuriaan ja uskontoaan, kunhan tuloksena ei ole 
Suomen lainsäädännöstä tai suomalaisessa yhteiskunnassa hyväksyttävistä 
perinteistä ja normeista poikkeaminen (Katisko, 2011,31). Maahanmuuttajilla 
tarkoitetaan usein maahan tulleita ulkomaalaisia (Martikainen, Saukkonen & 
Säävälä 2013, 33). Lepolan mukaan maahanmuuttajien kulttuuri esitetään 
monesti yhteiskunnasta irrallisena osana, joka voidaan ottaa mukaan uuteen 
maahan. Sellaisenaan kulttuuri ei voi uudessa maassa säilyä, kun ympäröivä 
kulttuuri toimii eri kielellä ja eri tavoilla. Maahanmuuttajalla on oma kulttuurinen 
työnteko- ja vuorovaikutustapa ja hän näkee rakenteet omalla tavallaan. (Katisko, 
2011, 31.) 
Suomalaisessa politiikassa on nostettu tärkeäksi maahanmuuttajien tasa-
arvoinen asema yhteiskunnassa ja työpaikoilla. Tämän rinnalle ymmärryksen 
kehittäjänä on nostettu keskiöön maahanmuuttajien oma aktiivisuus kielen 
oppimiseen, muuhun opiskeluun ja ammattitaidon kehittämiseen. (Katisko 2011, 
31.) 
Työelämässä aktiivisena toimiminen on kotoutumisen tavoitetila ja päämäärä, 
jossa maahanmuuttaja on voinut säilyttää omaa kulttuuriaan. Niitä toimenpiteitä, 
joilla pyritään tukemaan tätä prosessia kutsutaan kotouttamiseksi (Katisko 2011, 
34).  
 
Monimuotoisuus toimivassa organisaatiossa on jatkuvaa dialogia ja yhteisen 
ymmärryksen etsimistä. Monimuotoisuuden rakentaminen työyhteisössä 
voimaksi ja hyödyksi saavutetaan, kun työyhteisöllä on siihen rakenteet ja luodut 
edellytykset. Niiden kautta muotoutuu työyhteisön moniääninen osaaminen ja 
työelämävalmiudet. (Wallin 2013, 92.) 
 
Erittäin tärkeänä kulttuurisen orientaation ulottuvuutena pidetään tietoisuutta 
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omasta kulttuurista. (Wallin 2013, 80.) Kaikkein merkittävin syväkvalifikaatio on 
kyky sietää erilaisuutta, erilaisia mielipiteitä ja erilaista käyttäytymistä. (Wallin 
2013, 81.) Työyhteisössä on tärkeää tiedostaa eri kulttuuritaustaisten 
työntekijöiden tuomat voimavarat ja mahdollisuudet ja samalla säilyttää ja 
mahdollisesti kehittää oman työyhteisön arvo- ja työyhteisöperustaista 
toimintakulttuuria. Ulkomaista syntyperää olevien työ- ja hyvinvointi-tutkimuksen 
mukaan valtaosa maahanmuuttajataustaisista työntekijöistä kokee suomalaisen 
työelämän myönteisesti (Työterveyslaitos i.a).  
 
Toiset huomioiva toimintakulttuuri terveydenhuollossa pohjautuu kollegiaaliseen 
toimintaan. Se on työkavereiden tukemista ja työssä eteen tulevien ristiriitojen 
käsittelemistä hienotunteisesti. Luottamus ja yhteistyö kehittyvät kun 
syväkvalifikaatio vallitsee työyhteisössä. Kollegiaalisessa työyhteisössä 
toimitaan yhteisin tavoittein ja toisia kohdellaan yhdenvertaisesti ja tasa-
arvoisesti ja vuoropuhelu säilyy avoimena. (Becker, Hahtela & Ranta (toim.) 
2015, 107, 108.) Vastuulliseen dialogiin kuuluu aktiivinen kuunteleminen, 
erilaisten näkemysten hyväksyminen ja tunteiden salliminen sekä kriittisyys ja 
kritiikin sietäminen ja konfliktien vastaanottaminen. Parhaimmillaan dialogi 
voimaannuttaa työyhteisön jäseniä antamaan parastaan ja vahvistaa 
kollegiaalisuutta. (Becker ym. 2015, 140, 141.) 
 
Kun yhteisöllisyys on vahva: “Koen kuuluvani tähän yhteisöön, olen sitoutunut 
siihen ja olemme vahva tiimi” (Becker ym. 2015 140). 
Yhteisöllisen toiminnan perusta on sitoutuneisuus. Töihin meneminen on 
mielekästä, ihminen tuntee vastuuta työstään ja työyhteisöstään sekä sen 
kehittämisestä ja ihminen työskentelee innokkaasti ja tehokkaasti. (Paasivaara & 
Nikkilä 2010, 101, 102.) Sitoutuneisuus on osa toimivaa työkulttuuria myös 
monikulttuurisessa terveydenhuollon työyhteisössä.  
 
 
4.3 Työkulttuuri monikulttuurisessa terveydenhuollossa  
 
Suomen terveydenhoidossa ulkomaalaistaustaisen työvoiman osuus on 
kasvanut jatkuvasti 2000-luvulla (Aalto, Elovainio, Heponiemi, Hietapakka, 
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Kuusio 2013, 5). Terveyden- ja hyvinvointilaitoksen raportissa 
“Ulkomaalaistaustaiset lääkärit ja hoitajat suomalaisessa terveydenhuollossa” 
todetaan, että työyhteisössä toimiessaan ulkomaalaistaustaisista lääkäreistä ja 
hoitajista noin puolet koki voivansa yhdistää toimissaan sekä omaan kulttuuriinsa 
että suomalaiseen kulttuuriin kuuluvia toimintatapoja. (Aalto, Elovainio, 
Heponiemi, Hietapakka, Kuusio 2013, 5.) Hoitotieteellisessä 
tutkimuskirjallisuudessa terveydenhuollon työyhteisöissä ilmenevien kulttuurien 
välisten konfliktien on nähty syntyvän sekä erilaisista päätöksentekotavoista, 
konfliktinäkemyksistä, käyttäytymisnormeista ja rooliodotuksista (Nieminen 2011, 
28).  
 
Työyhteisöjen vuorovaikutuskäytännöissä on tutkimuksessa ilmentynyt miten 
sosiaalisesti vieraana pidetty maahanmuuttajasairaanhoitaja tulee helposti 
nähdyksi myös kulttuurisesti vieraana. Uusi työntekijä nähdään ensisijaisesti 
maahanmuuttajakategorian eikä sairaanhoidon ammattilaiskategorian 
edustajana. (Nieminen 2011, 82.)  
 
Miten meidän kuuluisi nähdä ja kohdata tuleva uusi maahanmuuttaja 
työntekijänä? Mitkä ennakkostereotypiat, asenteet tai ennakkoluulottomuus ja 
avoimuus meitä ohjaa kohdatessa työyhteisön uuden jäsenen. Kulttuurillinen 
avarakatseisuus ja sallivuus erilaisuuden kohtaamisessa on koko työyhteisön etu 
ja luo toimintaympäristön yhteiselle uudelle kolmannelle kulttuurille.  
 
 
4.4 Kolmas kulttuuri työyhteisössä 
Työyhteisössä toteutetussa työpajassa ilmeni tarve kehittää työyhteisöön 
kolmannen kulttuurin työyhteisötaitoja muun muassa vuorovaikutus-kulttuurissa. 
Kolmas kulttuuri työyhteisössä tarkoittaa maahanmuuttajan ja suomalaisen 
yhdessä luomaa kulttuurista viitekehystä, joka ohjaa käyttäytymistä ja viestintää 
työyhteisön vuorovaikutussuhteessa. Kolmannen kulttuurin työyhteisötaidot 
kehittyvät jatkuvan työyhteisön ja työntekijöiden elämänmuutoksien keskellä. 
(Keisala 2012, 181.) 
Toteutuva monikulttuurisuus on tärkeää, jotta kolmannesta kulttuurista tulisi tasa-
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arvoinen. Kolmas kulttuuri voi perustua myös yhden ryhmän odotuksille ja toisen 
ryhmän sopeutumiselle. Pääasia on, että kaikki tietävät vuorovaikutusta 
määrittävät odotukset, oletukset ja säännöt. Sopeutuminen voi tapahtua myös 
valtasuhteiden seurauksena. (Keisala 2012, 181.) 
Vuorovaikutuksen osapuolten on osattava oppia toisiltaan, jotta he pystyvät 
rakentamaan tasa-arvoista kolmatta kulttuuria ja tällöin tasa-arvoinen kolmas 
kulttuuri edistää edelleen oppimista (Keisala 2012, 182). Oppimista ei kuitenkaan 
auta, jos kolmas kulttuuri rakentuu heikoimmassa asemassa olevan osapuolen 
oppimisen ja sopeutumisen varaan. Kolmannen kulttuurin luominen pitäisi 
eettisen ja käytännön perusteiden pohjalta tapahtua kaikkien näkemyksiä 
kuunnellen ja samalla sen tulisi perustua organisaation arvoihin ja 
toimintatapoihin, jotka vaikuttavat johtamistapaan sekä työskentelymalleihin ja 
työyhteisön käytäntöihin. (Keisala 2012, 182 - 183.)  
Keisala (2012, 180) on Salo & Poutiaiseen (2010) viitaten päätynyt siihen, että 
toimintakulttuuri monikulttuurisessa työyhteisössä tähtää molemminpuoliseen 
kunnioitukseen ja erilaiset toimintatavat otetaan hyväksyen vastaan, vaikkei 
sellaisia aiemmin olisi noudatettu. Sosiaali- ja terveysalalla ei nähdä 
maahanmuuttajataustaisella työntekijällä olevan uutta annettavaa ja 
työyhteisössä tärkeää on rutiinien ja maahanmuuttajataustaisen työntekijän 
sopeutumisen seuranta (Keisala 2012, 180). 
Sippolan (2007) mukaan sosiaali- ja terveysalalla työntekijät ovat vähemmän 
innokkaita esittelemään omia näkemyksiään ja odottavat vain maahanmuuttajien 
sopeutuvan. Monimuotoisen työyhteisön johtamisen strategiat ja käytännöt ovat 
avainasemassa asenteiden ja työyhteisön kulttuurin ja valtasuhteiden kannalta. 
Toimiva johtaminen luodaan tekemällä muutoksia organisaation käytäntöihin, 
sääntöihin ja rakenteisiin. (Keisala 2012, 183.) 
Ilman kolmannen kulttuurin toimintatapaa, työyhteisössä tulkitaan kollegoiden 
tapoja paikallisen kulttuurin mukaan ja näin ollen väärinymmärrysten 
todennäköisyys kasvaa. Toimintatavan ylläpitämisen kannalta tärkeää on omata 
riittävät vuorovaikutustaidot ja kielitaito on yksi näistä taidoista. Kielen hallinta 
auttaa tasavertaisesti työyhteisöön integroitumisessa ja on tärkeä osa 
vuorovaikutuskulttuurin kehittymiselle (Keisala 2012, 184 - 185).  
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Työyhteisön vuorovaikutus koostuu monista hienosäätömekanismeista ja on 
säädettävissä dialogisen työnotteen kautta. Työpajassa korostui toive 
vuorovaikutuskulttuurin kehittämiseen yksikössä.  
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5 TYÖYHTEISÖN VUOROVAIKUTUSKULTTUURI   
 
 
Työpajan osallistujat kokivat puutteita työyhteisön vuorovaikutussuhteissa ja  
-kulttuurissa. Työyhteisössä toivottiin vuorovaikutuksen olevan suorempaa ja 
avoimempaa.  
 
Ihmisten välistä vuorovaikutusta voidaan verrata tanssiin, jossa ihmiset kutsuvat 
toisiaan erilaisiin askelkuvioihin. Askelkuviota voidaankin kutsua 
vuorovaikutuksen positioiksi, jotka suuntaavat vuorovaikutuksen kulkua ja 
määrittävät ihmisten asemaa keskusteluissa. Tanssi kuvastaa useita 
vuorovaikutuksen hienosäätöjä, jossa joko molemmat ovat mukana tai 
ainoastaan toinen kuljettaa tilannetta. Toisinaan joku hallitsee ja vie oman 
mielensä mukaan antaen itsestään muita pätevämmän kuvan vähätellen toisten 
osaamista. (Mönkkönen & Roos 2010, 151.) 
 
Monikulttuurinen työyhteisö voi avoimen, keskustelevan ja luottavaisen dialogin 
avulla olla rikastava työyhteisö, jossa sallitaan ja kannustetaan erilaisia tapoja 
olla vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Dialoginen toimintakulttuuri työyhteisöön 
voi syntyä vain dialogisen työotteen kautta, jolloin pyrkimyksenä on yhteinen 
ymmärrys työyhteisössä vallitsevalla avoimella vuorovaikutuksella (Mönkkönen 
& Roos 2010, 164 - 167). Dialoginen vuorovaikutus vaatii harjoittelua, arviointia 
ja tietoisuutta kiinnittää vuorovaikutuksen kulkuun huomiota. Dialogisen 
vuorovaikutuksen edistäminen edellyttää pyrkimystä johdonmukaisuuteen ja 
siinä tulee arvioiduksi sanojemme ja tekojemme suhde (Mönkkönen & Roos 
2010, 167 - 168). 
 
Työyhteisön luovuutta edistäisi se, että uskaltaisimme kääntää totutut 
vuorovaikutusasetelmat ylösalaisin ja kysyä uusia kysymyksiä ihmetellen niitä 
toistemme kanssa. (Mönkkönen & Roos 2010, 165.) Myös nauru, huumori ja 
tilapäinen asemien murtuminen luo tilaa uusille ideoille. (Mönkkönen & Roos 
2010, 168.) 
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Arvotyöpajassa keskusteltiin toisen aidosti kohtaamisesta ammatillisesti ja 
ystävällisesti. Johdon ja henkilöstön luottamus kohtaa, kun asioista kerrotaan 
avoimesti ja ajallaan. Työyhteisön toiminta rakentuu yhteisesti luoduista 
pelisäännöistä, joita noudatetaan. Toimiva työyhteisön vuorovaikutus perustuu 
avoimuudelle, rohkeudelle, kohteliaisuudelle sekä uskallukselle kysyä. 
Erilaisuuden hyväksyminen ja kunnioitus eri ammattiryhmiä kohtaan parantaa 
yhteistyötä. Yhteistyö lisää yhteenkuuluvuutta loiventaen erilaisuuden kokemusta 
ja sitouttaa työntekijää työhön. Työkavereiden huomioiminen, kun esimerkiksi 
omat työt ovat valmiita, koettiin tärkeänä työyhteisössä. Yhteisöllisyyden 
ilmapiiriä rakennetaan kun avunanto toimii ja se on yhdenvertaista.  
 
Alla olevassa kuvassa (KUVA 1) kuvataan, millaista vuorovaikutus voi olla. 
Ensimmäisellä tasolla se on hyvin muodollista ja yhteisessä tilanteessa olemista. 
Toisella tasolla vuorovaikutus on yksisuuntaista, kolmannella tasolla osapuolet 
kilpailevat keskenään, neljännellä tasolla osapuolet ovat yhteistyössä ja 
viimeisellä tasolla suhteessa vallitsee molemminpuolinen sitoutuminen ja 
luottamus. Kahviryhmä, kuittausryhmä, ottelu, työryhmä ja joukkue ilmentävät 
ryhmässä olevan vuorovaikutuksen laatua. (Mönkkönen & Roos 2010, 179, 180.)  
 
Onneksi muuttuvissa ja epävarmoissa tilanteissa on olemassa työtoveri- ja 
verkostosuhteita, joissa dialogisuus ja yhteistoiminta toimii. Näissä suhteissa 
kaikki asiat ikään kuin soljuu eteenpäin ilman yhteistoiminnan vakuuttelua tai 
kontrollia. Nämä suhteet ovat työn mielekkyyden tärkeä ehto ja työyhteisöjen 
todellista sosiaalista pääomaa. (Mönkkönen & Roos 2010, 200.) 
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(Mönkkönen & Roos 2010, 180) 
KUVA 1. Sosiaalisen vuorovaikutuksen tasot  
 
Hoitotieteellisessä tutkimuskirjallisuudessa työterveydenhuollon työyhteisössä 
ilmenevien kulttuurien välisten konfliktien syyt voidaan luokitella yksilön 
perustarpeisiin, kielellisiin sekä yksilön oman kulttuuriperimään liittyviin. 
Ulkomaalaisten sairaanhoitajien työyhteisöintegroitumisen tutkintanäkökulman 
keskittyessä vain pelkästään työntekijän henkilökohtaisiin ominaisuuksiin ja 
valintoihin antaa integroitumisesta hyvin yksipuolisen kuvan.  Jos vieraassa 
kulttuurissa työskentelevä hoitohenkilö ei halua kotoutua uuteen kulttuuriin eikä 
tunnustaa niissä vallitsevia hoito- ja hoivatapoja ja -käytäntöjä, hän helposti pyrkii 
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nostamaan ongelmien syyksi kulttuurillisen erilaisuuden.  
Maahanmuuttajatyöntekijän asema työyhteisössä on sidoksissa instituution 
hoitotyön järjestämiseen, sen käytäntöihin ja rutiineihin. Näiden avulla 
ylläpidetään ja uusinnetaan työntekijöiden luokittelemista hierarkioihin 
etnisyyden perusteella. Välillä tämä saattaa mennä rasisminkin puolelle. 
(Nieminen 2011, 29 - 30.) 
Amerikkalaisen antropologin Madeleine Leiningerin (1978) mukaan vieraassa 
kulttuurissa työskentelevät hoitoalan ammattilaiset nostavat työyhteisössä 
helposti esiin kulttuurisia konflikteja ja ongelmia, elleivät he ole halukkaita 
tunnustamaan ja omaksumaan vastaanottavan yhteisön kulttuurille tyypillisiä 
hoitoon ja hoivaan liittyviä arvoja ja odotuksia (Nieminen 2011, 29).   
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6 TOIMINNALLISEN ARVOTYÖPAJAN PROSESSI 
 
 
 
Tämä opinnäytetyö toteutui toiminnallisena opinnäytetyönä ja osana 
pidempiaikaista kehittämishanketta työyhteisössä. Toiminnallisessa tai 
kehittämispainotteisessa opinnäytetyössä tavoitteena on käytännön toiminnan 
ohjeistaminen, opastaminen, toiminnan järjestäminen ja järkeistäminen. 
Toteuttamistavat ovat vaihtelevia. Alasta riippuen tuloksena voi syntyä erilaisia 
käytäntöön suunnattuja ohjeita, opastuksia tai tapahtumia. Toiminnallinen 
opinnäytetyö yhdistää käytännön tekemisen ja raportoinnin. (Vilkka & Airaksinen 
2003, 9.) Työpajan prosessi alkoi haastatteluaineistoa tutkimalla, jonka pohjalta 
suunniteltiin työyhteisöä kehittävä työpaja. Työpaja toteutui yhden iltapäivän 
mittaisena työyhteisössä ja sisälsi työpajapäivän tuloksien dokumentointia. 
Loppuanalysointi ja päätelmät muodostuivat työpajan jälkeen.  
 
 
6.1 Aineistona teemahaastattelut  
 
Diakonia-ammattikorkeakoulun tutkijat olivat haastatelleet työyhteisön esimiehiä 
ja maahanmuuttajataustaisia työntekijöitä keväällä 2015. Haastatteluissa 
käsiteltiin rekrytointia, perehdyttämistä, mentorointia, työhyvinvointia, työyhteisön 
vuorovaikutusta, asiakaslähtöisyyttä ja johtajuutta. Saimme kolmen eri 
haastattelun materiaalit luettavaksemme (71 sivua litteroitua 
haastatteluaineistoa, joka oli tallennettu sanatarkasti). Tehtävänämme oli etsiä 
haastatteluista 3 - 6 teemaa, joista muodostimme työpajoissa käsiteltävät 
yläotsikot. Teemojen oli tarkoitus perustua haastatteluissa ilmenneisiin 
työyhteisön kipupisteisiin ja haasteisiin. Teemoihin perustuvilla työpajoilla oli 
tarkoitus kehittää monikulttuurista työryhmää. Teemojen pohjalta muodostimme 
kolme työpajaa, jotka järjestettiin kevään 2016 aikana. Järjestimme ja toteutimme 
näistä kolmesta viimeisen työpajan.  
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6.2 Suunnittelu 
 
Työpajojen suunnittelukokouksia oli useita, joissa olivat paikalla kaikki kolmea 
työpajaa järjestävät opiskelijat, opettajia, tutkijat ja yksikön esimies.  
Seuraavassa toteutussuunnitelma:   
Työpajat järjestetään kevään 2016 aikana niin että ensimmäinen työpaja 
toteutetaan 20.4 seuraava 27.4 ja viimeinen 11.5. Järjestämämme työpaja on 
11.5.2016 klo 13.30 – 15.30, jonne mahtuu 30 – 40 henkeä. Lähetämme 
osallistujille kutsun toisten tiimien kanssa ja tavoitteena on, että mahdollisimman 
moni kutsutuista pääsisi osallistumaan kaikkiin työpajoihin. 
Viimeisessä työpajassa on tarkoitus yhdistää edellisten työpajojen kokemukset 
toimintaan työnimellä ”Viimeinen kerta on revittelyä”. 
Tavoitteenamme on luoda pohjaa ajatukselle “Millainen on työyhteisön 
toimintakulttuuri ja onko siinä muutostarpeita”? 
Arjen haasteita työyhteisössä ovat toisten kulttuurien ymmärtäminen ja niihin 
suhtautuminen, työkaverin kunnioittaminen, hyvien käytöstapojen ilmapiiri ja 
yhdenvertainen kohtelu työyhteisössä. 
Tilaisuuden kuvaus: Työpajojen tarkoituksena on kehittää, vahvistaa ja tukea 
henkilöstön välisiä ja työyhteisössä vallitsevia toimintatapoja ja työilmapiiriä.   
  
 
6.3 Arvotyöpaja 
 
Työpajamme toteutettiin 11.5.2016 yhteistyötahon tiloissa. Tapahtumaan 
osallistui ryhmämme lisäksi yksi opettaja, hankkeessa mukana oleva tutkija sekä 
12 osallistujaa, joista 5 oli maahanmuuttajataustaisia. Päivän 
avauspuheenvuoron piti yksikön johtaja, jonka jälkeen me pidimme oman 
esittelyn ja selostuksen päivään orientoitumiseen.  
 
Kukin osallistuja oli saanut teemalapun saapuessaan työpajaan. Osallistujat 
jakautuivat aiheen mukaan aluksi neljään eri teemoitettuun pöytään, joissa 
kaikissa oli vähintään yksi maahanmuuttajataustainen työntekijä. Työpaja alkoi 
työntekijöiden esittelykierroksella, jossa jokainen osallistuja esitteli itsensä ja 
kertoi hieman työtaustastaan. Työpajaan osallistujista työvuosia oli muutamille 
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kertynyt noin 30 vuotta, joillekin oli kertynyt vasta 1 – 2 vuotta. 
 
Teemat olivat uskallus, rohkeus, ymmärrys ja avoimuus työyhteisössä. 
Työpajaan osallistujat pohtivat teemoja kahden eri kysymyksen avulla.   
1. Millainen on hyvä työilmapiiri uskalluksen/rohkeuden/ymmärryksen tai 
avoimuuden näkökulmasta ja miten itse toimimalla voit lisätä sitä? 
2. Mitkä tekijät lisäävät uskallusta/rohkeutta/ymmärrystä tai avoimuutta 
työyhteisössä? 
 
Ryhmäkohtaisen pohdintavaiheen jälkeen jakauduimme ryhmiin keskustelemaan 
aiheista. Ymmärryksen ryhmässä pohdittiin hyvän perehdytyksen ja 
vuorovaikutuksen tärkeyttä, asioiden selkeästi esille tuontia, erilaisuuden 
hyväksymistä ja eri ammattitaidon kunnioittamista. Uskalluksen ryhmässä hyvää 
ilmapiiriä tukisi avoimuus ja rohkeus, uusien ideoiden ja omien mielipiteiden 
kertominen. Avoimuuden ryhmässä painotettiin yhteistä positiivista asennetta, 
toisen kuuntelua, huomioimista ja avun tarjoamista sekä kasvokkain 
kommunikointia. Lisäksi avoimuus ryhmässä pidettiin tärkeänä luottamusta ja 
avoimuutta työkaveria ja esimiestä kohtaan. Rohkeuden ryhmässä löydettiin 
kolme tärkeää lausetta ”Kissa pöydälle”, ”Asiat keskustelee” ja ”Rohkeus 
puuttua”.  
 
Työpajassa pohdittiin uskalluksen ja rohkeuden välisiä käsitteellisiä eroja. 
Ryhmät kirjoittivat kysymyksistä nousseita ajatuksia ja vastauksia heille jaetuille 
fläppipapereille. Kukin ryhmä esitti lopuksi tuotoksensa ja ryhmäkohtaiset 
vastauksensa yhteisesti. Esittämisen jälkeen keskusteltiin aiheista kaikkien 
kesken ja tehtiin loppupäätelmät. 
 
 
6.4 Työpajan analysointi  
 
Arvotyöpajoissa saavutettujen keskustelutulosten mukaan työyhteisöä 
kehitetään vakiintuneiden työskentelytapojen arvioinnilla, rakentavalla 
kehitysideoiden eteenpäinviemisellä ja luottamuksen rakentamisella, joihin 
jokainen työntekijä sitoutuu. Ihminen tekee omalla kulttuuritaustallaan ja 
28 
 
persoonallaan työtä ja tasavertainen sekä yhdenmukainen kohtelu on 
tavoiteltavaa työyhteisön hyvinvoinnissa. Hyvässä työilmapiirissä kunnioitetaan 
toisia, työyhteisön sääntöjä ja arvoja sekä pidetään yllä positiivista työotetta ja 
asennetta. Yhteisöllisyyden tunnetta lisätään antamalla tilaa läsnä olevalle, toista 
kuuntelevalle vuorovaikutukselle, jossa säilyy kokonaisvaltainen ymmärryksen 
taso. Työyhteisössä täytyy olla myös ammattitaitoa ja yhteisöllisyyttä kohdata 
erilaisia asiakkaiden taholta tulevia haasteita.   
Arvotyöpajan loppukeskustelussa kiinnitettiin huomiota yhteisen ymmärryksen 
toimintamallin tärkeyteen toimivan työilmapiirin rakentumisessa. Lisäksi 
työntekijät kokivat tarvetta saada enemmän tietoa eri kulttuurien välisistä 
toiminta- ja käsitteellisistä eroista.  
Terveys- ja sosiaalialan ammattilaiset kohtasivat Tampereella järjestettävillä 
Terveyssosiaalityön valtakunnallisilla päivillä 20.10. - 21.10.2016, joissa 
pääteemana oli Terveyssosiaalityö kulttuurien kohdatessa.  Olimme 
edustamassa Diakonia-ammattikorkeakoulua päivillä 20.10.2016 
posteriesittelyssä, jossa posterin aiheena oli ”Arvoilla kohti monikulttuurista 
työyhteisöä”. Posterin olimme suunnitelleet ja tehneet työyhteisön työpajan 
annista. Diakonia-ammattikorkeakoulu toteutti päivillä työpajan teemalla 
”Monikulttuurisuus työelämässä”.  
Posterin tekeminen oli kaikille meille uutta ja ensimmäinen posteri olikin 
raakaversio, josta kehittelyn tuloksena muovautui visuaalisesti parempi versio. 
Ohjaustapaamisessa saatiin kriittistä palautetta ensimmäisestä 
posteriehdotuksesta. Palaute suuntasi ja ohjasi posterityön sisällöllisesti 
parempaan suuntaan. Saimme sisällön posteriin ja päädyimme neljään 
vaahteranlehteen, joissa oli työpajan ryhmien keskustelujen sisällöt. Posteri on 
liitteenä.  
Posteriesittelyssä kartoitimme vierailijoiden mielipiteitä monikulttuurisuudesta 
työyhteisöissä ja onko heillä omakohtaisia kokemuksia siitä. Kartoituksessa 
muutama osallistuja työskenteli monikulttuurisessa työyhteisössä, jossa heillä oli 
myös monikulttuuritaustaisia asiakkaita. Harvalla haastattelluista osallistujista oli 
kokemusta monikulttuurisessa työyhteisössä toimisesta. Osallistujat olivat 
pääasiassa kantasuomalaisia. 
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Työpajan loppupäätelmien perusteella toimiva vuorovaikutus ja asioiden selkeä 
esittäminen koettiin tärkeiksi työyhteisön viestinnässä. Molemminpuolinen 
kommunikointi tulisi olla luottamuksellista ja ymmärrettävää. Riittävän 
perusteellista ja laajaa perehdytystä pidettiin tarpeellisena työn aloituksessa. 
Työyhteisössä kaivattiin avoimuutta ja rohkeutta uusille kehitysideoille, niiden 
hyvälle vastaanotolle ja eteenpäinviemiselle yhteisesti. Työpajaan osallistujille 
lähetettiin työpajasta palautekysely webropolin kautta, mutta yksikään osallistuja 
ei antanut palautetta sen kautta.  
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7 TYÖYHTEISÖN VUOROVAIKUTUKSEN OSUUS YHTEISEEN 
YMMÄRRYKSEEN  
 
KUVA 2. Monikulttuurisen työyhteisön rakenne (Mervi Räsänen)  
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Monikulttuurisen työyhteisön rakennepuuhun työntekijät tuovat omat 
perhetaustansa, koulutuksensa, arvonsa, asenteensa, kielitaitonsa, 
eettisyytensä ja etnisen taustansa. Työyhteisön toimintakulttuuriin ja työilmapiiriin 
vaikuttavat työyhteisössä vallitsevat rakenteet (katso puun runko ja lehvästö).  
Arvotyöpajasta nousi esille vuorovaikutuksen merkitys yhteisen ymmärryksen 
rakentumisessa ja työn toimivuudessa. Toimiva työyhteisön vuorovaikutus 
perustuu avoimuudelle, rohkeudelle, kohteliaisuudelle sekä uskallukselle kysyä. 
Kielitaito on ensiarvoisen tärkeää toimivalle työyhteisölle.  
 
 
7.1 Kielitaito 
  
Kielitaito koettiin arvotyöpajassa tärkeäksi, jotta voi olla vuorovaikutuksessa. 
Pitää olla uskallusta ja luottamusta, jotta voi kysyä kun ei ymmärrä. Täytyy olla 
rohkaiseva ja avoin ilmapiiri, jotta voi tehdä työtä muiden kanssa.  
 
Kielitaidon käsitteeseen kuuluvat ääntäminen, puhuminen, kirjoittaminen, 
ymmärtäminen, viestintästrategiat, ammattikieli ja kulttuurikompetenssi (Keisala 
2012, 186). Jokainen ihminen on rakentanut itselleen oman ymmärryksen siitä 
maailmasta, jossa hän itse elää. Tätä voidaan nimittää hänen todellisuudekseen. 
Kieltä käytettäessä on pohjana väistämättä tämä todellisuus ja sen normisto sekä 
arvomaailma. Todellisuus on harvoin staattinen. Jokaisessa kohtaamisessa 
muiden kanssa tiedostamattakin arvotamme itsemme ja arvioimme 
maailmaamme suhteessa muihin. (Piippo 2016, 34.) 
 
Kielen pohjana on aina sitä puhuva yhteisö. Yhteisöllä on olemassa erilaisia 
sääntöjä ja normeja, mutta myös erilaisilla yhteisöryhmillä voi olla omansa. 
Jokaisella yksilöllä on samanlainen oikeus muokata kieltä. Kieli elää ja kehittyy 
joka päivä yksilöiden ansiosta ja yksilöstä huolimatta. Yksilö kuvaa käyttämällään 
kielellä omaa reaalimaailmaansa. Maailma kehittyy ja sen myötä myös kielen on 
kehityttävä. Kieltä tutkimalla voi tutkia sen puhujan elinpiiriä, mutta myös tämän 
ympäristön kautta voidaan tutkia kieltä. Erilaisilla ryhmillä voi olla oma tapansa 
viestiä ja näin ryhmiä tutkimalla voi tutkia kieltä. (Piippo 2016, 16 - 17.) 
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Miten varmistaa sen, että työkaveri on ymmärtänyt sanotun ja ohjeistetun 
työtehtävän? Vaikka hän nyökyttää päätään, hän ei mahdollisesti kuitenkaan ole 
ymmärtänyt, mitä häneltä odotetaan tai mitä hänelle on sanottu. Työkaveria voi 
pyytää toistamaan annetun ohjeen ja näin varmistetaan yhteinen ymmärryksen 
kieli. 
Kielitaito ymmärretään osana sosiaalisia taitoja, joka mahdollistaa toimimisen 
tietyssä kulttuurissa tai sosiokulttuurisessa kontekstissa (Piippo 2016, 207). 
Suomalaisten sanojen merkityksen avaaminen, tarkentavat kysymykset, aito 
läsnäolo, kuunteleva keskustelu ja rohkeus myöntää ymmärtämättömyys 
avartavat yhteisen ymmärryksen kieltä eri kulttuurien välisissä 
vuorovaikutustilanteissa. Olemalla kiinnostunut työkaverin elämästä kasvattaa se 
avoimuuden ilmapiiriä työyhteisössä.  
Sosiaali- ja terveysalalla työskentelee eniten kulttuurisesti ja kielellisesti erilaisia 
ihmisiä (Keisala 2012, 175). Hoitotyöhön liittyvä henkilökohtainen potilaisiin ja 
omaisiin kohdistuva viestintä tapahtuu suomen kielellä (Keisala 2012, 141).  
Kielen avulla rakennetaan sosiaalista todellisuutta (Piippo 2016, 32). Kielitaidon 
on potilastyössä oltava hyvä (Heimonen 2010, 45). Monikulttuurisella osastolla 
hoitotyö vaatii hyvän suomen kielen taidon. Potilaiden kanssa kommunikoidaan 
suomeksi ja raportointi sekä kirjaaminen tehdään suomen kielellä. 
Kantasuomalaisen hoitohenkilöstön mielestä maahanmuuttajataustaisten 
työntekijöiden suomen kielen taito ei useinkaan ole riittävää yhteisen 
ymmärryksen saavuttamiseksi ja vaikka työhön liittyvä suomen kielen sanasto 
olisikin hallussa, ei kielitaito riitä vapaamuotoiseen keskusteluun (Keisala 2012, 
141, 142).  
Hyvin suunniteltu ja myös maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden tarpeet 
huomioiva perehdytys on työyhteisön tuleva voimavara ja siihen kannattaa 
panostaa. Selkokielellä olevat perehdytysohjeet edesauttavat työyhteisössä 
tarvittavien toimintatapojen ymmärtämistä. 
Seppälän (2010) mukaan keskinäinen ymmärrys lisääntyy vain oppimisen kautta 
(Keisala 2012, 182). Hyvä perehdytys on perusta kaiken muun oppimiselle. 
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7.2 Perehdytys 
Työpajassa nostettiin esiin myös hyvän perehdytyksen merkitys. Hyvä 
perehdytys lisää avoimuutta ja tuo rohkeutta kysyä kun ei tiedä. Perehdytys on 
työntekijän ensikosketus työyhteisön toimintatapoihin ja kulttuuriin. Hyvä 
perehdytys huomioi työyhteisössä tarpeellisten ja tärkeiden asioiden helposti 
omaksuttavan esiintuomisen ja se auttaa työntekijää sopeutumisessa ja työn 
sisällön ymmärtämisessä.  
Puutteellinen perehdytys on johdon ja työntekijöiden mukaan osasyynä 
monenlaisiin viestintä- ja vuorovaikutusongelmiin. (Keisala 2012, 15.) Monella 
työpaikalla johto on huomannut maahanmuuttajien perehdyttämisen vaikeudet. 
Kielitaidon tuomat haasteet nousevat perehdyttämisessä esiin. 
Maahanmuuttajille ei ole tehty erillistä perehdyttämisohjelmaa tai otettu 
huomioon maahanmuuttajien erityistarpeita. Maahanmuuttajilla työhön 
perehtyminen kestää pidemmän aikaa, koska he eivät ymmärrä kieltä ja 
ammattitermejä niin hyvin. Perehdyttämiseen liittyvä tilanne asettaa 
maahanmuuttajat kaksoissidoksen sisälle eli he haluavat näyttää osaamisensa 
ja ahkeruutensa, mutta toisaalta eivät voi myöntää etteivät ymmärrä 
perehdyttäjän kertomaa (Juuti 2005, 94). 
Maahanmuuttajatyöntekijän työhön integroitumisessa auttaa työyhteisön toimivat 
perehdytysvalmiudet. Perehdyttäminen on koko työyhteisön jatkuvaa 
kehittämistä. Se on kaksisuuntaista, kun siinä huomioidaan uuden työntekijän 
lisäksi olemassa olevan yhteisön tarpeet. Perehdytyksessä käydään läpi 
erilaisuuden kohtaamista ja sen hyväksymistä. Siinä keskustellaan mahdollisista 
kulttuurieroista aiheutuvista haasteista. Lisäksi on hyvä muistuttaa itseään siitä, 
että omat ajattelun ja toiminnan tavat eivät ole kaikille itsestään selvyyksiä. (Yli-
Kaitala 2013, 56.) 
 
Erilainen käsitys hierarkiasta, kohteliaisuudesta ja ajankulusta vaikuttaa 
vuorovaikutus- ja viestintäongelmien syntyyn (Keisala 2012, 15). Sekä työntekijä 
että työyhteisö oppivat ja tarvitsevat ohjausta, kun uusi työntekijä on uusi myös 
yhteiskunnassamme ja työkulttuurissamme. Yhteisö voi oppia erilaisen 
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vuorovaikutuksen sietotavoistaan ja toisenlaisia työtapoja ja myös ottaa käyttöön 
uusia työtapoja ja ajatusmalleja. (Korhonen & Puukari 2013, 332.) 
Monikulttuurisuuden osaaminen voi olla yksi yrityksen vahvuus. Johtamistyö 
vaatii eettisyyttä, monipuolista erilaisuuden hallintaa ja tietoa. (Lahti 2008,43.) 
Näihin taitoihin pohjautuen on työyhteisöön mahdollisuus luoda luottamuksen ja 
avoimuuden ilmapiiri. 
 
7.3 Luottamuksellinen ilmapiiri ja avoimuus 
Työpajassa vahvistui yhteinen käsitys siitä, että avoin ja luottamuksellinen 
ilmapiiri tukee vuorovaikutusta, joka eri kulttuureissa saa oman muotonsa. 
Monikulttuurinen työyhteisö vaatii johtajalta ymmärrystä integraation ja 
yhteistoiminnan tavoittelussa. Johtamiselta vaaditaan jatkuvaa tasapainoilua 
erilaisuuden ja samanlaisuuden välillä. Luottamuksellisen ilmapiirin luominen voi 
olla vaikeaa. Luottamuksen puute ehkäisee oppimista. (Keisala 2012, 207.) 
Luottamus helpottaa yhteistyötä, vahvistaa viestintää ja parantaa työyhteisön 
suoriutumista (Panteli & Duncan 2004, 426, 435). 
Luottamus lisääntyy pitkäaikaisessa ja kasvokkain tapahtuvassa 
vuorovaikutuksessa ja luottamuksen rakentamista helpottaa kaikenlaisen 
informaation vaihtaminen ja viestintä. Tästä aiheesta keskusteltiin työpajassa ja 
siellä puhuttiin muun muassa nykyisestä kännykkäkulttuurista, joka on 
syrjäyttämässä kasvokkain keskustelun esimerkiksi taukojen aikana. Kasvokkain 
kohtaaminen ja keskusteleminen edesauttaa toisen arvostamista ja rakentaa 
pohjaa luottamukselliselle työsuhteelle. Työyhteisön jäsenten käyttäytyminen 
myönteisesti ja luotettavasti on tärkeää ja tämän vuoksi on hyvä avoimesti kertoa 
epäonnistumisen syyt ja yrittää pitää kiinni aikatauluista (Panteli & Duncan 2004, 
426, 435). Esimies voi edistää luottamuksen rakentamista kertomalla, millaisen 
arvon jokainen työntekijä tuo työyhteisöön. (Grosse 2002, 30, 36.) 
Aulikki Sippolan (2007) mielestä monimuotoisen henkilöstön tuloksellinen 
johtaminen vaatii muutoksia myös organisaatioiden rakenteiden, käytäntöjen ja 
sääntöjen tasolla. Henkilöstöjohtamisen suunnitelma ja käytännöt ovat olennaisia 
yksilötason asenteiden ja maailmankuvien sekä työyhteisön kulttuurin ja 
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valtasuhteiden kannalta. (Keisala 2012, 183.) Henkilöstöjohtamisen ohjeiden ja 
käytäntöjen olisi oltava työyhteisön jäsenille selkeitä, perusteltuja ja 
ymmärrettäviä, jolloin jokainen sitoutuu ja motivoituu työskentelemään ja 
oppimaan työyhteisössä.   
 
7.4 Motivaatio 
Motivaatio nostettiin työpajoissa tärkeäksi tekijäksi vuorovaikutuksen 
edistämisessä. Avoimuus ja luottamus lisäävät motivaatiota, joka auttaa 
rakentamaan positiivista yhteistyötä.  
Motivaatio on voima, joka saa ihmisen tekemään asioita ja saattamaan 
tekemisen loppuun asti. Tärkeintä uuden oppimiselle on työntekijän oma 
motivaatio, jota työyhteisön toimenpiteet, perehdytys ja seuranta tukevat. 
Monikulttuurisuus on paikkasidonnaista ja jollakin paikkakunnalla vielä 
juurtumatonta. Niissä työyhteisöissä, joissa monikulttuurisuus on arkipäivää, 
koettiin tärkeänä koko työyhteisön sidonnaisuus ja valveutuneisuus siihen. 
Monikulttuuriosaamisen hyödyntäminen työyhteisössä on tulevaisuutta, kun jo 
kaksi viidestä suomalaisesta työssäkäyvästä työskentelee työpaikalla, jossa on 
maahanmuuttajataustaisia työntekijöitä. (Yli-Kaitala, Toivanen, Bergbom ym. 
2013, 10.) 
Työyhteisön monimuotoistumiseen liittyvät edut voidaan hyödyntää vain, jos koko 
henkilöstöllä on muutosvalmiutta ja halua kehittää kulttuurien välisen yhteistyön 
ja vuorovaikutuksen valmiuksiaan (Keisala 2012, 17). 
Työyhteisöissä järjestetään koulutuksia ja osaamisen kehittämispäiviä, joilla on 
pystytty parantamaan kulttuurien välisen vuorovaikutuksen taitoja. (Keisala 2012, 
107.) Nämä taidot edesauttavat rohkeutta ja uskallusta työssä toimimiseen. 
Koulutukset syventävät ammattitaitoa ja lisäten samalla työntekijän motivaatiota 
työyhteisössä.  
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7.5 Rohkeus ja uskallus 
Teemat rohkeus ja uskallus muodostuivat tärkeiksi, kun puhutaan 
monikulttuurisesta työyhteisöstä. Avoin ilmapiiri herättää luottamusta ja antaa 
rohkeutta ottaa selvää asioista sekä kertoa omista toiveista ja itsestään.  
Rohkea ja myötäelävä hoitaja, joka on halukas kehittämään monikulttuurisen 
hoitotyön taitojaan, onnistuu kulttuuristen tarpeiden arvioinnissa, vaikka siihen ei 
suomalaisessa hoitokulttuurissa ole totuttu (Abdelhamid, Juntunen & Koskinen 
2009, 138). Arvotyöpajassa huomasimme, kuinka työntekijät jäivät miettimään 
uskalluksen ja rohkeuden eroa ja niiden merkitystä. Maahanmuuttajien osallisuus 
ja ymmärrys jäivät vähäisemmäksi kuin kantasuomalaisten. Ennakkoluulot, 
tietämättömyys ja muutoksen pelko ovat osa monikulttuurisen työpaikan 
tyypillisiä ongelmia (Isotalo 2010, 40, 41). 
 
Katiskon väitöskirjassa on otsikko “Myönteinen palaute tuo rohkeuden puhua”, 
joka tarkoittaa sitä, että kun työntekijä uskaltaa ottaa työhön liittyvän asian 
puheeksi saaden siitä positiivista palautetta suomalaiselta kollegalta, hän 
jatkossa uskaltaa enemmän. (Katisko 2011, 87, 88.) Aineisto osoittaa, että 
työskennellessään Suomessa maahanmuuttajataustainen työntekijä tarvitsee 
paljon rohkeutta ennen kuin hän omaksuu sanojan roolin suhteessa sekä 
esimiehiinsä että ennen kaikkea kollegoihinsa. Suomalaiset kollegat voivat olla 
tietämättään tärkeässä asemassa työyhteisössä: kuulijoina, kysyjinä ja 
myönteisen palautteen antajina. (Katisko 2011, 157, 158.) 
Syntyperäiset työntekijät pyrkivät selittämään maahanmuuttajataustaisen 
kollegansa ajattelua ja käyttäytymistä olettamalla asioita hänen kulttuurisesta 
taustastaan. Olettaminen ei lisää yhteisymmärryksen syntymisen edellytyksiä. 
Käsitys siitä, miten kulttuuriset tekijät vaikuttavat omaan ja toisen havainnointiin, 
ajatteluun, päättelyyn, käyttäytymiseen ja viestimiseen, on olennainen taito 
kolmannen kulttuurin rakentamisessa, sillä sen avulla ihmiset oppivat tuomaan 
esille hiljaista tietoa. Tällaista kulttuurista tietoisuutta on vain harvalla (Keisala 
2012, 193, 194). 
Starke-Meyerring & Andrewsin mukaan ilman kolmatta kulttuuria työyhteisön 
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osapuolet tulkitsevat kollegoidensa ajattelua ja käyttäytymistä ottamalla 
merkityksiä paikallisista kulttuureista, minkä seurauksena väärinymmärrysten 
todennäköisyys kasvaa (Keisala 2012, 184). Monet näistä ongelmista johtuvat 
kielteisistä asenteista ja kulttuurien välisen tietoisuuden puutteesta. Sosiaali- ja 
terveysalalla esiintyy näitä ongelmia eniten (Keisala 2012, 194, 195). 
 
Työntekijällä on omat roolinsa kotona ja työssä. Maahanmuuttajataustaisen 
perhe-elämä voi sisältää kulttuurellisia eroavaisuuksia verrattuna kanta-
suomalaiseen perhe-elämä malliin. Jokaisella työntekijällä voi olla omia 
perhekohtaisia tarpeita, jotka olisi hyvä huomioida ja tiedostaa työyhteisössä. 
Asioita on hyvä kyseenalaistaa, pohtia ja mallintaa työyhteisön työntekijöiden 
perhe-elämää tukevaksi. 
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8  MONIKULTTUURISEN PERHEEN JA TYÖN YHTEENSOVITTAMINEN       
 
 
Miten rohkeus näyttäytyy perheen ja työn yhteensovittamisessa? Työntekijä tuo 
rohkeasti esille oman perheen tarpeet ja huolehtii omasta ja perheen 
hyvinvoinnista. Voimakkaimmin yhteensovittamisen vaikeuksiin olivat 
yhteydessä sekä lääkäreillä että sairaanhoitajilla työhön käytetty aika, työkyky ja 
organisaation epäoikeudenmukaisuus (Heponiemi, 2009, 14 - 15). Usein 
sosiaali- ja terveysalalla työskentelevät ovat vuorotyössä, jolloin perheen arjen 
pyörittäminen on haasteellista ja vaativaa.  
 
 
8.1 Perhekäsitys eri kulttuureissa 
 
Perhe on sosiaalinen yksikkö, jossa ihmiset toteuttavat sosiaalisia ja kulttuurisia 
käytäntöjä sekä uusintavat yhteisöjään (Alitolppa-Niitamo 2013, 102). 
Tilastokeskuksen määritelmässä perheen muodostavat yhdessä asuvat avio- tai 
avopuolisot, rekisteröidyssä parisuhteessa elävät ja mahdollisesti molempien tai 
jommankumman lapset.  
 
Vuonna 2015 ulkomaalaistaustaisia perheitä oli Suomessa 44 392 (Tilastokeskus 
i.a.) Maahanmuuttajat ja kotoutuminen 2015). Monikulttuuriset perheet ovat 
kasvaneet Suomessa 2000-luvulla ja muutot uuteen maahan tehdään 
(ydin)perheen kanssa tai perheenyhdistämisen keinoin, jossa yksi perheenjäsen 
on jo muuttanut ja muut perheenjäsenet seuraavat perässä tai avioliitto-
muuttona. Avioliitto-muutossa eri maissa asuvat henkilöt avioituvat ja puolisoista 
toinen muuttaa toisen kotimaahan (Alitolppa-Niitamo 2013, 102). Perheen oma 
tapa elää uudessa kotimaassaan muodostuu prosessista, jossa eri kulttuurien 
tavoista ja käytännöistä neuvotellaan ja otetaan käyttöön omaan perheeseen 
soveltuvat niin sanotut kolmannen kulttuurin käytänteet (Moty i.a ). Perheen 
lapsilla voi olla löyhät suhteet syntymämaahansa ja kulttuurin merkitys välittyy 
heille vanhempien, sukulaisten ja yhteisön kautta. Perheellä voi olla käytössä 
myös erilaisia kulttuuriperinteitä (Heikkilä-Daskalopoulos 2008, 12).  
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Suurin osa Suomessa oleskeluluvan saaneista ulkomaalaistaustaisista 
terveydenhuollon ammattilaisista muuttaa maahan perhe- tai työperusteisesti. 
Suomeen asettumiseen haasteita tuovat ammatinharjoittamisluvan saantiin ja 
pätevöitymiseen liittyvät prosessit. (Aalto, A.M; Elovainio, M.; Heponiemi, T.; 
Hietapakka, L.; Kuusio H., 5.) Suomessa asuvista ulkomaan kansalaisista 80 
prosenttia on työikäisiä, joilla on usein myös alaikäisiä lapsia (Alitolppa-Niitamo 
2013, 214). Eri kulttuurista tulevan perheen kohtaamisessa korostuvat 
työntekijöiden suhde- ja vuorovaikutuskohtaamistaidot, kulttuurien tuntemus 
sekä kulttuurinen sensitiivisyys ja taito toimia muunkin kuin oman kulttuurinsa 
parissa (Hujala 2016, 251). 
 
 
8.2 Yhteisöllinen ja yksilöllinen kulttuuri 
 
Eri maiden kulttuurit voidaan jakaa yksilö- tai yhteisöperusteisiin kulttuureihin. 
Jaon perusteena voidaan pitää perhekäsitystä, joka vaikuttaa yksilön 
minäkuvaan, elämänkuvaan, perheen sisäisiin ihmissuhteisiin sekä suhteisiin 
lähiympäristön kanssa. Yksilöllisessä eli individualistisessa maailmankuvassa 
ihmisen identiteetti ja maailmankuva on minäkeskeinen, kun taas yhteisöllisessä 
identiteetti perustuu ryhmään ja ryhmän ja yhteisön etu on kaikkien sen jäsenten 
etu.  
 
Yksilökeskeinen ja yhteisökeskeinen kulttuuri eroavat suuresti toisistaan. 
Monikulttuurisessa perheessä, jossa vanhemmat ovat taustoiltaan eri 
kulttuureista, muodostuu perheen sisäinen oma kolmas kulttuuri, jossa on 
hyväksi havaittuja asioita molempien vanhempien perhekulttuurista. Lisäksi 
perheen puolisoilla voi olla muita yhdistäviä tekijöitä kuten samankaltainen 
koulutustausta tai arvomaailma tai sama uskonto. (Väestöliitto 2017.) Perheen 
jäseniä yhdistävät tietyt asiat ja niiden asioiden kosketuspinta suomalaiseen 
yhteiskuntaan voi olla haastavaa. Maahanmuuttajan kotoutuminen on 
moniportainen prosessi, johon vaikuttamalla myönteisesti on tulevaisuuden 
yhteiskunnassa merkitystä.  
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8.3 Integroituminen Suomen yhteiskuntaan 
 
Kotoutuminen eli maahanmuuttajien integroituminen on tapahtumaketju, jossa 
maahanmuuttaja oppii maan toimintatapoja, tietoja ja taitoja ja luo uusia 
sosiaalisia verkostoja uudessa kotimaassaan. Kotoutuminen on vuorovaikutusta, 
sitä kuinka maahan muualta muuttanut henkilö pystyy käyttämään hyväksi 
yhteiskunnan luomia mahdollisuuksia. Myös koko suomalaisen yhteiskunnan ja 
kantaväestön tulee oppia elämään uudessa tilanteessa, jota määrittää 
monimuotoisuus yhdenmukaisuuden sijaan. (Martikainen 2013, 93.)  
 
Osallisuuteen kasvaminen ja ympäröivään yhteiskuntaan sopeutuminen on 
kaksisuuntaista. Suomalaisen yhteiskunnan ja sen erilaisten organisaatioiden 
tulee löytää toimintatapoja, jotka vastaavat uusien tulijoiden ja muuttuvan 
tilanteen luomiin tarpeisiin. Samalla ulkomaalaisen on hyvä perehtyä 
suomalaisen yhteiskunnan kulttuuriin ja tapoihin sekä suomalaiseen 
työelämämuotoihin ja yleisiin säädöksiin.  
 
Toimintatavat esimerkiksi aikakäsityksessä saattavat erota huomattavasti. 
Suomalaisessa työyhteisössä ja kulttuurissa toimii täsmällinen aikakulttuuri. 
Tämä on vain esimerkki kulttuurien välisistä eroavaisuuksien kirjosta, joka 
suomalaiseen työkulttuuriin tutustuessaan voi hämmentää uutta 
ulkomaalaistaustaista työntekijää.  Ulkomaalaistaustaisten määrät ovat viime 
vuosina kasvaneet maassamme merkittävästi ja se heijastuu myös työelämään. 
Suomen tilastokeskuksen mukaan ulkomaalaistaustaisten osuus Suomen 
väestöstä on kasvanut 0,8 prosentista 6,2 prosenttiin vuosien 1990–2015 aikana. 
(Tilastokeskus 2017.)  
 
Kantaväestön toiminta vaikuttaa siihen millaiseksi haluamme etnisesti 
monimuotoisen Suomen kehittyvän. Kotoutumista auttavat maahanmuuttajan 
oman kulttuuritaustan ylläpito ja samaan aikaan uuden kotimaan yhteisten 
pelisääntöjen ja lakien omaksuminen. (Alitolppa-Niitamo 2013, 7.) Kahden eri 
kulttuurien perheissä vanhempien hyvä koulutus ja vankka asema työelämässä 
antavat hyvät lähtökohdat heidän lapsilleen tulevaan elämään. 
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Maahanmuuttajaperheen heikko asema esimerkiksi taloudellisesti ja 
yhteiskunnallisesti aiheuttaa vastakkainasettelua oman ja uuden kulttuurin välillä 
ja vie perheen voimavaroja. (Hujala 2016, 239.) 
 
Väestöliiton mallissa perheystävällinen työyhteisö huomioi työntekijän 
perheolosuhteet ja muuttuvan elämäntilanteen tarpeet. Perheystävällisessä 
työpaikassa on käytänteitä ja jouston mahdollisuuksia sovittaa työ ja perhe-elämä 
paremmin yhteen. (Väestöliitto 2017.) Työpaikan käytänteet voivat tulla 
tarpeeseen esimerkiksi rukoustoiminnan järjestämisessä työyhteisössä tai 
erilaisten juhlapyhien huomioimisessa työvuoroissa. Tämä edellyttää työyhteisön 
valveutuneisuutta huomioida yksilölliset eroavaisuudet työn ja perheen 
yhteensovittamisessa. Työyhteisön huomioidessa työn ja perheen 
yhteensovittamisen huomioivia toimintamalleja, se kasvattaa työhyvinvointia 
työyhteisössä ja sen jäsenissä.  
 
Yhteiskunnalla on oma vastuu työelämän toimivuudessa ja lapsiperheiden 
politiikassa, jotta työelämä voisi toteutua täysipainoisesti. Päivähoito on 
muuttanut muotoaan viime vuosina ja tullut lähemmäksi ja paremmin 
lapsiperheitä palvelevaksi yhteiskunnan palveluksi. Subjektiivinen päivähoito-
oikeus takaa vanhempien mahdollisuuden työskentelyyn ja opiskeluun ja näin he 
pääsevät osallistumaan suomalaiseen yhteiskuntaan. Maahanmuuttajalapsille 
subjektiivinen päivähoito-oikeus antaa mahdollisuuden suomalaiseen 
yhteiskuntaan kasvamiseen.   
 
 
8.4 Subjektiivinen päivähoito-oikeus 
 
Yhteiskunnassamme molempien vanhempien kokopäiväinen palkkatyö on 
yleistynyt ja se lisää osaltaan tarvetta julkisen sektorin palveluihin päivähoidon 
tarjonnassa (Alitolppa-Niitamo 2013, 106). Vuonna 1973 lasten päivähoidosta 
säädettiin ensimmäisen kerran ja tavoitteena oli tarjota sitä ensimmäisenä 
yleisenä sosiaalipalveluna. Nykyään varhaiskasvatusta säätelee 
varhaiskasvatuslaki, joka tuli voimaan 1.8.2015. Varhaiskasvatuksella 
tarkoitetaan lapsen suunnitelmallista ja tavoitteellista kasvatuksen, opetuksen ja 
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hoidon muodostamaa kokonaisuutta, jossa painottuu erityisesti pedagogiikka. 
Varhaiskasvatusta toteutetaan yhteistyössä vanhempien kanssa ja perheen 
tausta otetaan lapsen hoidossa ja kasvun tukemisessa huomioon. (A 2016/17, 
8.) Varhaiskasvatus palveluna mahdollistaa vanhempien työssäkäynnin tai 
opiskelun kodin ulkopuolella. Lasten varhaiskasvatustoiminnassa mukana olo 
tukee lapsen kasvua, kehitystä ja oppimista. (L 580/2015.)  Erilaiset tuen tarpeet 
tulevat helpommin havaittua ja toteutettua yhteistyöllä vanhempien ja 
kasvatushenkilöstön kanssa. Maahanmuuttaneille perheille on lisäksi lapsen etu 
oppia varhaiskasvatusympäristössä suomen kieltä ja muun muassa kotoutumista 
edesauttavia sosioemotionaalisia taitoja (Heinonen 2016, 214). 
Varhaiskasvatuksessa ja esiopetuksessa olevan lapsen yksilöllisessä 
varhaiskasvatus- tai esi-opetussuunnitelmassa tulee huomioida lapsen 
kotoutumista edistävät ja tukevat toimenpiteet. Lapsen kotoutuminen alkaa usein 
päivähoidossa (Hujala 2016, 250).  
 
Perheelle tehdään sosiaalipalveluissa kotouttamissuunnitelma. Koko perheen 
kotouttamissuunnitelmalla varmistetaan, että kukaan perheenjäsen ei jää 
kotouttamisprosessin ulkopuolelle ja löytää paikkansa yhteiskunnassa. Se 
laaditaan monialaisena yhteistyönä ja sovitetaan yhteen yksilöllisten 
kotouttamissuunnitelmien ja perheenjäsenille laadittujen muiden suunnitelmien 
kanssa esimerkiksi yhdessä lapsen varhaiskasvatussuunnitelman kanssa. 
(Valtioneuvosto 2017.)  
 
Lapsen edun mukaisesti perheet voivat käyttää subjektiivista päivähoito-oikeutta. 
Se takaa kaikille alle kouluikäisille lapsille kunnallisen tai yksityisen päivähoito-
oikeuden, jonka rajatusta laajuudesta päättää kunnat (L580/2015). 
Varhaiskasvatuksen monikulttuurinen työyhteisö tukee 
maahanmuuttajataustaisen lapsen identiteetin muodostumista ja auttaa lasta 
kasvamaan osaksi niitä kulttuureita, joita hänen elämäänsä kuuluu. Erilaiset 
kasvatusnäkemykset ja kulttuuriset tavat lähentyvät monikulttuurisessa 
kasvatusympäristössä ja eri kulttuureista tulevat työntekijät voivat toimia kieli-
avustajina lapsen tukena päivähoidossa. (Hujala 2016, 256.)  
 
Varhaiskasvatustyössä monikulttuuristen lapsen tarpeet ovat samanlaisia kuin 
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suomalaisessa kulttuurissa kasvaneiden. Perheisiin tutustuminen 
varhaiskasvatustyössä on tärkeää, koska samasta kulttuurista tulevien perheet 
poikkeavat myös toisistaan. Pohjimmillaan on aina kyse ihmisten kohtaamisesta 
ja vuorovaikutustaidoista. (Hujala 2016, 260.) Päivähoidossa suomen kielen 
oppiminen vieraskieliselle lapselle on tärkeää, koska se on lapsen tie 
sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja leikeissä ja yhteisissä toiminnoissa 
kommunikointiin. Tukena päivähoidossa suomen kielen opettelemisessa ovat 
muun muassa kuvat ja tukiviittomien käyttö. Tukiviittomat ovat viittomakielen 
viittomia, joita käytetään puheen rinnalla ja täydentämässä puhetta. 
Tukiviittominen soveltuu varhaiseksi kommunikointikeinoksi eriasteisissa puheen 
ja kielenkehityksen häiriöissä. (Kehitysvammaliitto 2017.) 
 
Päivähoidon henkilöstön valmiudet kohdata ja vastata 
maahanmuuttajaperheiden tarpeisiin samaan aikaan kuin kantasuomalaisten 
lasten tarpeisiin on haastavaa. Päivähoitoryhmässä tämä on jatkuvan 
kehittämistyön alla. Kuinka suunnitella ja toteuttaa varhaiskasvatustoimintaa 
oikeudenmukaisesti ja tavoitteellisesti huomioiden saatavilla olevat resurssit 
esimerkiksi henkilöstön ja kustannusten osalta. Uuden 
varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden pohjalta ryhmissä tulisi toteuttaa ikä- 
ja taitotason mukaisia toiminnallisia ryhmiä, jotka tukevat lapsen kehitystä ja 
kasvua pedagogisen toiminnan avulla.   
 
Monikulttuuritaustaisesta työntekijästä voi olla suuri apu monikulttuuritaustaisten 
lasten kanssa työskentelyssä esimerkiksi lapsen kielen ymmärtämisessä. Lapset 
kasvavat kulttuurisesti, kielellisesti ja katsomuksellisesti moninaisessa 
maailmassa. Varhaiskasvatuksessa heidän osallisuutensa ja hyvinvointinsa 
huomioidaan tasavertaisesti ja tuetaan heitä laaja-alaisen oppimisen avulla 
yhteiskunnan toimijoiksi kasvamisessa. Yhteisen ymmärryksen rakentaminen 
maahanmuuttajaperheen ja varhaiskasvatushenkilöstön välillä luo turvaa ja 
luottamusta kodin ja päiväkodin välille. Henkilöstön tulee luoda moninaisuutta 
kunnioittava ilmapiiri.  
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9 TÄRKEIMMÄT YHTEISEN YMMÄRRYKSEN AAKKOSET TYÖYHTEISÖSSÄ  
 
 
a) KIELI- JA KIRJOITUSTAITO 
  
Työyhteisön tärkein yhteisen ymmärryksen aakkonen on kieli- ja kirjoitustaito. 
Informaatio välittyy työyhteisön jäsenten välillä, jolloin työ jatkuu saumattomasti 
ja johdonmukaisesti. Kaikkien työyhteisössä olisi hyvä käyttää selkokieltä.  
Leena Lahden (2014) haastattelemien maahanmuuttajien ja kantasuomalaisten 
mukaan kielitaitoa pidettiin ylivoimaisesti tärkeimpänä tekijänä terveen 
itseluottamuksen muodostumiselle, hyvinvoinnille, onnellisuudelle, 
ihmissuhteiden solmimiselle ja perheen viihtymiselle (Lahti 2014, 99, 100). 
 
b) SITOUTUNEISUUS, LUOTTAMUS, AVOIMUUS JA ROHKEUS 
 
Työhönsä sitoutuneet työyhteisön jäsenet tekevät kaikkensa sen eteen, että 
tulevat ymmärretyksi toisilleen. Luottamus ja avoimuus työyhteisössä helpottaa 
ja yksinkertaistaa jäsenten välistä vuorovaikutusta. Työtoverin ollessa rohkea 
hän uskaltaa kyseenalaistaa ja varmistaa. 
 
c) PERHEEN JA TYÖN YHTEENSOVITTAMINEN 
 
Kun perhe voi hyvin, niin työpaikalla on hyvinvoiva työntekijä, oli se sitten 
maahanmuuttaja tai kantasuomalainen. Joustava työyhteisö ottaa huomioon 
työntekijöidensä taustan ja perhetilanteen sekä kasvattaa motivaatiota että 
sitoutuneisuutta työyhteisöön. 
Monikulttuurisessa perheessä työn ja perheen yhteensovittaminen on 
hankalampaa naisille kuin miehille.  Useissa kansainvälisissä tutkimuksissa on 
havaittu, että urakehityksessä maahanmuuttajanaiset ovat epätasa-arvoisessa 
asemassa miehiin nähden. Maahanmuuttajanaiset kantavat puolisoaan 
suuremman vastuun lastensa hoidosta (Yli-Kaitala, Toivanen, Bergholm, Airila ja 
Väänänen 2013, 80).  
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d) PEREHDYTTÄMISSUUNNITELMA 
 
Monikulttuurisessa työyhteisössä tehty perehdyttämissuunnitelma tukee uusien 
työntekijöiden sitoutuneisuutta työyhteisöön ja kasvattaa heidän motivaatiota. 
Esimiehellä on tärkeä rooli perehdyttämissuunnitelman toteuttamisessa 
työyhteisössään.  
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10 POHDINTA JA JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
Työn tarkoituksena oli tutkia monikulttuurisen työyhteisön yhteisen ymmärryksen 
tilaa ja sen parantamiseksi tarvittavia keinoja, sillä monikulttuuriset työyhteisöt 
alkavat olla arkipäivää nykyisessä Suomessa. Opinnäytetyön prosessissa selvisi, 
missä asioissa monikulttuurisessa työyhteisöissä oli haasteita ja 
kehittämistarpeita.  
 
Teemahaastattelun käyttö aineiston keräämiseen oli keino saada 
käytännönläheistä aitoa aineistoa opinnäytetyötä varten. Työssä tarvittavan 
yhteisen ymmärryksen saavuttamiseksi tarvittavat perusteet ja toiveet tulivat 
esille haastatteluista. Työyhteisön haastattelutulokset ovat työn pohjana. 
Haastatteluista saadut tulokset tukevat osittain omia havaintoja kehittämisen 
haasteista ja keinoista. 
 
Tuloksissa vastavuoroinen perehdyttäminen todettiin yhdeksi tärkeimmistä 
yhteiseen ymmärrykseen liittyvistä ulottuvuuksista. Myös viestintä ja 
vuorovaikutus ovat väistämättä tärkeitä ulottuvuuksia monikulttuurisen 
työyhteisön toiminnassa. Haastattelujen ja tutkimusten perusteella 
monikulttuurisessa työyhteisössä tarvitaan tietämystä ja keinoja työskennellä 
tasavertaisesti yhdessä. Vastauksissa korostui kantasuomalaisen työntekijän 
vastuu varmistaa yhteisen ymmärryksen toimivuus esimerkiksi pyytämällä 
toistamaan annettu ohje. Merkittävä koulutusta ja kehitystä vaativa tekijä 
työyhteisössä oli se, että kantasuomalaiset odottavat vain maahanmuuttajan 
sopeutuvan. Ennakkoluulot, tietämättömyys ja muutoksen pelko ovat osa 
monikulttuurisen työpaikan tyypillisiä ongelmia (Isotalo 2010, 40, 41). 
 
Maahanmuuttajien osallisuus työpajassa jäi heikoksi vähäisen osallistujamäärän 
vuoksi, vaikka keskustelu olikin vilkasta. Työpajan suunnittelussa oli ajatuksena 
työryhmien kanssa tehdä yhdessä työyhteisöön kirjalliset kutsut arvotyöpajoihin, 
mutta ajatus ei toteutunut. Olisiko kutsujen lähettäminen saanut osallistujia lisää, 
sitä emme saa tietää. Toisaalta vähäisenkin osallistujamäärän kokemuksilla ja 
mielipiteillä on suuri merkitys työyhteisön yhteisen ymmärryksen 
kehittämisprosessille. 
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Eettisyys työssämme huomioitiin useassa vaiheessa. Terveydenhuollon 
yhteistyötahoon olemme viitanneet niin, ettei työssä ilmene työyhteisöä/ 
työyksikköä ja työntekijöitä yksilöiviä tietoja. Työn luotettavuutta todentaa se, että 
arvotyöpajassa huolehdimme siitä, että kaikkien osallistuminen ja ymmärrys oli 
mahdollista. Näin työntekijöiden ajatukset ovat mahdollisimman aitoja ja he 
kertovat työyhteisön toiminnasta realistisesti. Työelämän yhteistyötaho saa 
työstämme käytännöllistä tietoa arjen kehittämisprosessien jatkamiselle. 
 
Millaiset mahdollisuudet olisi käyttää vertaisoppimista monikulttuurisessa 
työyhteisössä? Vertaisoppiminen (peer learning) on yhteisöllinen ja 
oppilaslähtöinen työtapa, jossa oppija toimii opettajana vertaisilleen ja jossa 
yhteisö toimii yhdessä jonkin ongelman ratkaisemiseksi. Vertaisoppimisessa 
oppiminen tapahtuu yhteisön jäsenten kesken ja tärkeää siinä on aktiivinen 
osallistuminen, sitoutuminen sekä vuorovaikutus ja keskustelu. Vertaisoppiminen 
kehittää erityisesti ymmärrystä ja ongelmanratkaisutaitoja. (Seikkula-Leino i.a.) 
Pohdimme, että monikulttuurisessa työyhteisössä maahanmuuttajataustaiset 
työntekijät voisivat vertaisoppia toisiltaan. Tällöin työntekijöillä on hyvä olla sama 
koulutustausta, kieli ja kulttuuri.  
 
Multi-train hankkeessa ilmeni hiljaisen tiedon tärkeys monikulttuurisen 
työyhteisön vuorovaikutustilanteissa. Hiljainen tieto on kokemuksen kautta 
kertynyttä ammatillista osaamista. Kulttuuriset eroavaisuudet ajattelutavassa ja 
toimintatavoissa lisäävät väärinymmärryksen mahdollisuuksia. Tämän takia on 
osattava keskustella tilanteesta ja erilaisista tulkinnoista ja päättää yhteisistä 
näkemyksestä ja toimintatavoista. (Tampereen yliopisto 2017.) 
 
Toimiva työyhteisön perehdytys on kaksisuuntainen prosessi, jossa työyhteisö 
voi oppia uutta ja tarkastella omia toimintatapojaan. Henkilöstön näkemykset 
huomioidessa perehdytyssuunnitelmassa työntekijöiden sitoutuneisuus 
työyhteisöön paranee.  Suomen kielen hyvä osaaminen vaikuttaa positiivisesti 
vuorovaikutustilanteisiin.  
 
Mentorointi on työyhteisötaitoja ja työuran hallintaa kasvattava ja työntekijän 
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hyvinvointia tukeva toiminta, jossa tavoitteena on jakaa kokeneen mentorin 
kokemusperäistä tietoa kokemattomalle ja kehittymishaluiselle aktorille 
(Helsingin yliopisto i.a.) Mentorointi olisi työyhteisössä käytettävissä oleva 
toimintatapa, joka voisi kasvattaa työntekijöiden ammatillista kehittymistä, 
voimaantumista, työssä jaksamista ja myönteistä työilmapiiriä.    
 
Työyhteisöpajan tulokset ja niistä koottu yhteisen ymmärryksen aakkoset ovat 
yhdistettävissä kaikkiin monikulttuurisiin työyhteisöihin. Olisimme toivoneet 
pääsevämme esittelemään opinnäytetyötämme työyhteisölle, jossa työpaja 
pidettiin. Työyhteisöä yhdistävä Kulttuurit tutuksi- työpaja olisi yksi ehdotus 
työyhteisön kehittämisvisioille. Työyhteisön kannalta olisi tärkeää, että 
työpajassa olisi mahdollisimman moni työyhteisön jäsen osallistujana. Kun 
jokainen pääsee esittelemään omia arvojaan ja viettämään aikaa yhdessä 
keskustellen, ymmärrys ja kunnioitus toisen kulttuuria kohtaan voi nousta toiselle 
tasolle. (Kinnunen 2012, 19.) 
 
Tutustuimme koulutuksen alussa ja olimme samoilla kursseilla. Jokainen meistä 
on työelämässä ollut monikulttuurisuuden kanssa tekemisissä. Materiaalin 
laajuus oli työmme alussa valtava ja haasteena työn edetessä oli työn 
rajaaminen. Laajaan materiaaliin tutustuimme sellaisella intensiteetillä että 
työpaja prosessi jäi aluksi vähemmälle tarkastelulle. Aihe on ajankohtainen ja 
ilmiönä kasvava yhteiskunnassamme. Ohjausta olemme saaneet tarvittaessa ja 
opettajan ohjaus ja tuki on ollut tärkeää.  
 
Yhteistyömme on mahdollistanut sähköiset yhteyssovellukset kuten google drive 
ja whatsapp. Työtämme jaoimme kunkin saatavilla olevien materiaalien ja 
työelämäkokemusten perusteella. Olemme tavanneet säännöllisesti ja käyneet 
työtämme yhteisesti läpi etsien muun muassa työn linjausta ja 
etenemisaikataulua. Alusta asti säännöllisemmät yhteistyötapaamiset olisivat 
olleet työn etenemisen kannalta toivottavia. Kaikkien elämän- ja työkokemus on 
tuonut varmuutta ja sujuvuutta opinnäytetyön tiimityöskentelyyn. 
Päiväkotityöskentely on sitovaa ja yhteisen aikataulun tekeminen on ollut 
sidoksissa siihen. Huomasimme aiheeseen liittyvää mediaa seuratessa ajatuksia 
herättävän Helsingin Sanomien kirjoituksen monikulttuurisuudesta ilmiönä.  
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Helsingin yliopiston tutkija Maimounta Jagne-Soreau toteaa Helsingin Sanomien 
haastattelussaan, että monikulttuurisessa valtiossa ihmiset eivät ole 
yhdenvertaisia, vaan osa ihmisistä erotetaan omiin lokeroihinsa, oman 
kulttuurinsa, etnisyytensä tai muun vähemmistönsä edustajiksi. Vallitsevasta 
nationalismista, jossa ilmenee suvaitsemattomuutta, rasismia ja ääriajattelua 
tulisi siirtyä “uuteen nationalismiin”, jossa kaikki hyväksytään osaksi 
suomalaisuutta. Jaottelu suomalaiseen tai sitten jonkin toisen kulttuurin 
edustajaan jakaa hänen mukaansa ihmisiä eri leireihin ja lisää eriarvoisuutta. 
Ranskassa ei monikulttuurisuutta tunneta, siellä kaikki maassa asuvat ovat 
ranskalaisia. (Tyyppö 2017, B3.) Tämä artikkelin pääsisältö oli tasa-arvoisuutta 
korostava, jolloin kansakunta olisi yhtenäinen. Siihen meillä on Suomessa vielä 
matkaa ja onko se edes mahdollista. 
 
Monikulttuurisuus Suomessa 2000-luvun ilmiönä on kuitenkin Suomessa niin 
voimakas ja vaikuttava, että siitä on hyvä puhua omana terminään. 
Työyhteisössä on opinnäytetyömme perusteella hyvä tiedostaa 
monikulttuurisuuden tuomat haasteet ja mahdollisuudet ja rakentaa yhteisen 
ymmärryksen ilmapiiriä. Jokaisen työntekijän henkilökohtainen tausta ja kulttuuri-
identiteetti vaikuttavat työyhteisön kokonaisuuteen. Ne tiedostamalla ja 
ymmärtämällä, erilaisuuden hyväksymisellä ja toisen aidolla kohtaamisella sekä 
avoimuuden työilmapiirillä on vaikutusta työyhteisön hyvinvointiin, 
työviihtyvyyteen ja työn toimivuuteen.  
 
Kaiken työskentelykulttuurin pohjana on Suomessa suomalaisen työkulttuurin 
tunteminen, joka voi poiketa maahanmuuttajataustaisen työntekijän oman 
lähtömaan kulttuurista paljonkin. Uuden työntekijän kasvu työyhteisöön on 
prosessi, jossa vaikuttavat monet tekijät työyhteisön sisällä. Työntekijän oma 
motivaatio, kielen hallinta ja avoin asenne edesauttavat sopeutumista 
työyhteisöön.  
 
Johtamisen ja koko työyhteisön monikulttuurisuuteen perehdyttämisen kautta voi 
tulevaisuuden monikulttuurinen työyhteisö olla suuri mahdollisuus 
yhteiskunnassa. 
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LIITE 2. 
 
Työpajan toteutussuunnitelma 
 
Työpajat järjestetään kevään 2016 aikana niin että ensimmäinen työpaja 
toteutetaan 20.4 seuraava 27.4 ja viimeinen 11.5. Meidän järjestämä työpaja on 
11.5.2016 klo 13.30 – 15.30 sairaalapalveluiden tiloissa, jonne mahtuu 30 – 40 
henkeä. Lähetämme osallistujille kutsun ja tavoitteena on että mahdollisimman 
moni kutsutuista pääsisi osallistumaan kaikkiin työpajoihin. 
Viimeisen kerran työpajalla on tarkoitus yhdistää edellisten työpajojen 
kokemukset toimintaan työnimellä ”Viimeinen kerta on revittelyä”. 
Tavoitteenamme on luoda pohjaa ajatukselle Millainen on työyhteisön 
toimintakulttuuri sairaalapalveluissa ja onko siinä muutostarpeita.  
Arjen haasteita työyhteisössä ovat toisten kulttuurien ymmärtäminen ja niihin 
suhtautuminen, työkaverin kunnioittaminen, hyvien käytöstapojen ilmapiiri, 
yhdenvertainen kohtelu työyhteisössä.  
Tilaisuuden kuvaus: Työpajojen tarkoituksena on kehittää, vahvistaa ja tukea 
henkilöstön välisiä ja työyhteisössä vallitsevia toimintatapoja ja työilmapiiriä.    
 
AIKATAULUTUS:    
Aloitus 20 min 
 Innostava kutsu – teemme sen yhdessä toisen tiimin 
kanssa. Docs yhteys ja luominen. 
 Orientoituminen tilaan ja päivään – taustamusiikki, 
puhe (esittely, tavoite, päivänohjelman kertominen) 
 Ryhmiin jakaminen tilaan tullessa osallistujat saavat 
yhden neljästä aiheesta paperilla. Aiheet ovat 
uskallus, ymmärrys, rohkeus ja avoimuus ja menevät 
aihetta vastaavaan pöytään.   
Työskentely 45 min 
 4 pöytää, joissa aiheina: USKALLUS  YMMÄRRYS 
                ROHKEUS   AVOIMUUS  
 jokainen ryhmä nostaa kolme tärkeintä asiaa 
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aihepöydän teemasta  
 Osallistujien tehtävänä on pohtia ja nostaa esille 
tärkeitä havaintoja kysymysten avulla     
 Lisäksi ryhmät suunnittelevat ja tekevät lyhyen 
esityksen heidän aiheesta johon sisällytetty esille 
nousseita asioita, esitys on kestoltaan max. 5 
minuuttia. 
 Esitykset pidetään ennen kahvitaukoa 
Kahvi 15 min 
 kahvi ja kahvileipä 
 
Työskentelyn purku 20 min 
 yksi ryhmästä tulee kirjoittamaan kolme tärkeintä 
asiaa aiheesta fläppitaululle 
 nämä asiat ovat tulleet esille ja mitkä näistä on 
sellaisia asioita, joihin tulisi kiinnittää huomiota. 
Miten haasteellisia asioita voisi viedä eteenpäin 
työyhteisössä? 
Lopetus 20 min  
 palaute 
 yhteenveto kaikista työpajoista  
 
Kysymyksiä ryhmiin:  
1. Millainen on hyvä ilmapiiri uskalluksen/ymmärryksen/rohkeuden/avoimuuden 
näkökulmasta ja miten itse toimimalla lisää sitä? (per ryhmä kolme asiaa) 
2. Mitkä tekijät lisäävät uskallusta, ymmärrystä, rohkeutta ja avoimuutta 
työyhteisössä? (per ryhmä kolme asiaa) 
 
Lopetus: Tälläinen on työyhteisön toimintakulttuuri – Muutostarpeet? olisi saatu 
vastauksia tavoite kysymyksiin.  
Edelleen auki se, ketä opettajia päivään osallistuu, mutta ymmärsimme, että 
ainakin Kirsi Sukula-Ruusunen. 
Työyhteisöön olisi hyvä jäädä jälki tehdyistä työpajoista. Puu, jossa on juuret ja 
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siitä nousee työyhteisön toimiva hedelmällinen työkulttuuri. Puun juuret 
kuvastavat arvoja ja asenteita, rungossa vuorovaikutuksen elementit  ja lehdissä 
toimivan työkulttuurin osat. 
 
Tarvikelista: -   Soitin ja sisääntulon taustamusiikki +CD-levyjä (Opiskelijat tuovat) 
- Fläppitaulu+fläppitussit 
- kysymyspaperi joka ryhmälle 
- kynät+paperia 
- kartonkia+tussi 
- teippiä ja sinitarraa 
- palautelomakkeet 
- aihepaperit (opiskelijat tekevät) 
 
   
 
 
 
 
